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Proučitev možnosti uporabe certifikata Družini prijazno podjetje v javnem sektorju.  
 
Delo in družina sta dve družbeni entiteti, ki sta tako sami zase kot v kontekstu družbe 
izjemnega pomena. Njun pomen se skozi čas spreminja. Odvisen je od okolja z vsemi 
kulturnimi, sociološkimi, socialnimi, političnimi vplivi in značilnostmi. Delo in družina sta 
družbena atributa, ki sta načeloma tesno povezana, lahko pa sta si tudi nasprotna ter se v 
določenih točkah celo izključujeta.  
 
Temeljno vprašanje magistrskega dela je vezano na raziskovanje, ali je certifikat Družini 
prijazno podjetje primeren za javni sektor. Raziskava v obliki anketiranja je potekala v 
slovenskih organizacijah, ki certifikat Družini prijazno podjetje že imajo, kot v nekaj naključno 
izbranih organizacijah javnega sektorja, ki obravnavanega certifikata nimajo. V raziskavi so 
sodelovali tudi ocenjevalci sistemov, kar daje raziskavi dodatno težo.  
 
Uporabnost izsledkov raziskovalnega dela je v kritičnem pogledu do obstoječega stanja. 
Kritičen odnos odkriva slabosti in hkrati generira ideje za izboljšave, išče nove možnosti in 
nove rešitve. Ključna težava sistema družini prijazno podjetje v Sloveniji je (ne)podpora 
države.  
 
Implementacija certifikata Družini prijazno podjetje mora biti zgolj začetek in ne cilj. V 
organizacijah oziroma v delovnem okolju, kjer se ne spoštujejo temeljnih vrednot, tudi 
uveljavitev obravnavanega certifikata ne bo prinesla sprememb na bolje. Navsezadnje gre 
zgolj za orodje, ki pa je še vedno odvisno od volje posameznikov, ki imajo na delovanje 
organizacije pomembno vlogo. 
 
Ključne besede: certifikat Družini prijazno podjetje, javni sektor, družina, poklicno življenje, 















Studying the Possibility of Applying the Family-Friendly Company Certificate in the Public 
Sector.  
 
Work and family are two social entities of exceptional importance, being on their own or in 
the context of society. Their meaning changes through times. It depends on the environment 
with its cultural, sociological, social and political influences and characteristics. Work and 
family are social attributes that are mostly closely connected, but can be opposite as well 
and sometimes even mutually exclusive in some points.  
 
The fundamental question of this master's thesis is based on research whether the Family-
Friendly Company Certificate is appropriate for the public sector. The research in the form of 
interviewing was conducted in Slovenian organizations which already own the Family-Friendly 
Company Certificate and in some randomly selected public sector organizations that do not. 
Assessors of quality systems also took part in the research and this gives it a special value.  
 
The applicability of the research results is in their critical view of the existing situation. This 
critical view reveals the weaknesses, generates ideas for improvements at the same time and 
it searches for new opportunities and solutions. The essential problem of the Family-Friendly 
Company system in Slovenia is the government’s (non-)support.  
 
The acquisition of the certificate should be the starting point and not the finish line. In the 
organizations or working environments where basic values are not respected, the 
implementation of this certificate will not bring changes for the better. In the end it is only a 
tool dependent on the individual’s will, but these individuals have important roles in the 
functioning of the organization. 
 
Key words: the Family-Friendly Company Certificate, the public sector, family, working life, 
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1 UVOD  
Današnji t. i. zahodni svet, kamor se prišteva tudi Slovenija, neprestano teži k »bolje« 
in»več«. Omejitve človeka so se v zadnjih desetletjih zmanjšale tudi po zaslugi znanosti s 
področja zdravstva, tehnologije, informacijske tehnologije itd. Nemogoče naloge in 
projekti danes praktično ne obstajajo. Konkurenca je prisotna skoraj na vseh področjih. 
Boj za čim večji zaslužek na eni strani ali zgolj za golo preživetje na drugi, pa je običajno 
trd in pogosto celo krut.  
 
Človek je v tem kontekstu samo še orodje za dosego cilja. Vprašanje, ki se pojavlja na tej 
točki, je, kako skrbeti za to »orodje«, da bo delalo čim boljše? Mnogi zaposleni so danes 
na svojih delovnih mestih pod velikimi pritiski. Konkurenca je lahko pozitivna, saj od ljudi 
terja, da od sebe dajejo največ in najbolje, kar lahko, toda po drugi strani naj bi naša 
družba vendarle nudila nekaj več.  
 
Na eni strani živimo v času, ko veliko ljudi ne dobi zaposlitve, čeprav si tega želi. V tem 
smislu delo kot zaposlitev postaja vrednota. Pomeni odgovor na naše potrebe, da si lahko 
z zaslužkom omogočimo izpolnitev vsaj dela naših želja. Finančna neodvisnost je pogosto 
povezana tudi z drugimi socialnimi oziroma sociološkimi pomeni odvisnostmi. Po drugi 
strani je tako, da zaposlitev pogosto zahteva podreditev našega življenja zgolj enemu cilju 
– biti uspešen na delovnem mestu. Ob službenih obveznostih in zahtevah se postavi nova 
želja – da bi imeli čim več prostega časa. Za ljudi, ki imajo družine, je usklajevanje 
zasebnega in družinskega življenja ena od prioritet.  
 
Od vseh obveznosti in pritiskov, ki so jim zaposleni izpostavljeni na delovnem mestu, je 
težko povsem oddvojiti njihovo zasebno življenje in njihove družine. Če nekomu zaposlitev 
povzroča veliko stresa, obstaja velika verjetnost, da se bo ta stres v neki obliki odražal 
tudi na drugih področjih njegovega življenja. V kontekstu magistrskega dela gre preprosto 
za vse vplive, ki jih v pozitivnem ali negativnem smislu na življenje posameznika in 
njegovega zasebnega življenja konotira neko delovno mesto oziroma način dela na tem 
delovnem mestu. Od tu naprej se nadaljuje povezava vpliva kvalitetnega prostega časa 
oziroma zasebnega življenja na uspešnost na delovnem mestu.  
 
V različnih koncih sveta za pojem družina obstajajo različne definicije. Kaj družina pomeni 
za družbo, je odvisno tudi od časa in okolja, v katerem se ta družina nahaja. Republika 
Slovenija je vpeta v območje, kjer ima družina precejšen pomen. Družinsko življenje v 
našem okolju predstavlja vrednoto.  
 
Za gospodarski oziroma ekonomski napredek tako družbe kot posameznikov v njej je 
potrebna vedno večja mobilizacija naših življenj, vendarle pa se s tem običajno povečujejo 
druge možnosti, kot so skrb za zdravje, za počutje, za duhovnost, za varnost, itd. Ko so ta 
razmerja v medsebojni simbiozi in v takšnih razmerjih, kot najbolj odgovarjajo 
posamezniku, govorimo o kvalitetnem življenju. Za ljudi sta zdravje in mir zase ter za 
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svoje bližje vrednoti, ki verjetno nimata konkurence. Vse bolj se kot vrednota v tem 
kontekstu pojavlja tudi čas. Usklajevanje poklicnega in zasebnega oziroma družinskega 
življenja je torej ena od predpostavk, da posameznik dobro funkcionira tako poklicno kot 
zasebno.  
 
Pri tem ne gre za to, da bi imeli zaposleni ob podpori delodajalca lagodnejše življenje, pač 
pa za to, da lahko na ta način premostijo težave v zasebnem življenju tako, da bi bili čim 
bolj uspešni tudi na poklicnem področju. Gre za situacije iz zasebnega življenja, ki niso 
vedno povezane zgolj z odvažanjem in prevzemanjem otrok v vrtec oziroma šolo, pač pa 
gre lahko tudi za skrb za bolne ali hendikepirane otroke ali druge družinske člane, starše 
oziroma druge bližnje sorodnike. Nekatere organizacije in nekateri zaposlovalci se 
zavedajo pomena, da se njihovi zaposleni v svojem delovnem okolju počutijo dobro in da 
imajo urejeno zasebno življenje. Korak dlje pomenijo ukrepi delodajalca, da zaposlenim 
nudi pomoč pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Eden od načinov 
izvajanja teh ukrepov je sledenje principom, ki jih narekuje certifikat Družini prijazno 
podjetje.  
 
Certificiranje v kontekstu družini prijaznih zaposlovalcev se je v Evropi začelo izvajati v 
letu 1998, vpeljala ga je nemška organizacija Beruf und Familie. V okviru sodelovanja med 
slovenskimi in evropskimi organizacijami se je projekt uveljavil tudi v Sloveniji. V letu 2006 
se je razvojno partnerstvo v sodelovanju z zavodom Ekvilib odločilo za uvedbo projekta. 
Ta je podprt s strani ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti. 
Omenjeni certifikat naj bi povečal upoštevanje zasebnega življenja zaposlenih v 
organizaciji, s tem pa na dolgi rok povečal tudi pripadnost zaposlenih do organizacije in s 
tem samo uspešnost organizacije. V praksi naj bi to pomenilo manjšo fluktuacijo 
zaposlenih, manj bolniških odsotnosti, torej zmanjševanje absentizma in boljši izkoristek 
delovnega časa.  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje je dokument, ki naj bi izkazoval, da je delovno okolje 
prilagojeno ljudem z družinami oziroma da se delodajalec zaveda, da zaposleni niso 
njegova last, ampak da ljudje potrebujejo zaposlitev zato, da živijo in ne obratno. 
Obravnavani certifikat to predvideva in izravnava odnos med delodajalcem in 
delojemalcem na način, da imajo zaposleni več svobode pri svoji prisotnosti na delovnem 
mestu ter da ti organizaciji to svobodo »vrnejo« z večjo učinkovitostjo in predanostjo. 
Koristi od tega naj bi imeli obe strani. 
 
Začetki certifikata Družini prijazno podjetje izhajajo iz držav, ki so tako v gospodarskem 
kot tudi v socialnem smislu dobro organizirane in uspešne. Govorimo o skandinavskih 
državah, o Nemčiji in Avstriji. Iz tega lahko potegnemo zaključke, da tovrstni, t. i. mehki 
principi gospodarjenja in upravljanja s kadri niso napačni. Nasprotno – lahko jih jemljemo 
kot ključ do uspeha. Certifikat Družini prijazno podjetje zahteva visok nivo delovne in 
osebnostne kulture vseh zaposleni v organizaciji. V kolikor zaposleni pričakujejo, da je 
certifikat Družini prijazno podjetje nekaj, kar jih bo zgolj odvezalo od obveznosti in zaradi 
česar bodo imeli manj dela in več prostega časa, potem vzgibi in pričakovanja o teh 
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ukrepih niso pravi. Na drugi strani velja, da rezultatov ne bo niti v primeru, če se vodstvo 
za certifikat odloči zgolj z razloga prestiža ali postavljanja pred konkurenco in če jim je 
resnični cilj certifikat kot dokument in ne sistem.  
 
Princip certifikata Družini prijazno podjetje se bistveno razlikuje od večine drugih 
certifikatov, ki so povezani s kakovostjo vodenja organizacij. Večina tovrstnih vodstvenih 
pripomočkov ima temelje namreč v standardih. To pomeni, da imajo vse organizacije, ki 
imajo določene zadeve urejene z enakim standardom – ta del poslovanja urejen na 
podoben način oziroma da imajo enake zadeve urejene na enakali podoben način. Pri 
certifikatu Družini prijazno podjetje pa ne gre tako. Organizacija, ki omenjeni certifikat 
podeljuje, namreč pripravi študijo za vsako organizacijo, ki si želi ta certifikat, posebej. 
Nekateri kriteriji za ureditev posameznih področij so določeni in neobhodni, nekateri pa so 
poljubni oziroma fleksibilni. Certifikat Družini prijazno podjetje se prilagaja posamezni 
organizaciji, da bi glede na njeno specifičnost iz nje dobili najboljše.  
 
Korelacija med certifikati kakovosti in organizacijami v zasebnem sektorju je jasno 
začrtana. Nekatere organizacije želijo s tem preprosto izboljšati notranje delovanje, za 
druge je to stvar prestiža. Nekatere organizacije so v to preprosto prisiljene zaradi 
možnosti sodelovanja na javnih razpisih ali to od njih zahtevajo stranke. Na javni sektor v 
tem smislu ni pritiska. Vendar le pozitivni zgledi predvsem iz zasebnega sektorja tako iz 
Slovenije kot iz tujine kažejo, da organizacije lahko s certifikati kakovosti pridobijo. Iz tega 
izhaja, da velja tovrstne pristope vsaj v nekem delu prenesti tudi v organizacije javnega 
sektorja. Slednji je specifičen zaradi pogosto težavnega vrednotenja količine in kvalitete 
opravljenega dela. Javni sektor je tudi obsežen in razvejan konglomerat različnih 
dejavnosti in struktur, zaradi česar je posploševanje na raven celotnega javnega sektorja 
praktično nemogoča.  
 
Javni sektor ima navsezadnje tudi odgovornost spodbujanja in vplivanja z dobrimi zgledi. 
Ni potrebe, da je javni sektor vedno tisti, ki po idejah in organiziranosti caplja za 
zasebnim, ampak mora v določenih zadevah, ki so vezane na pravičnost, racionalnost, 
smotrnost, družbeno odgovornost, biti svetilnik. Navsezadnje gre tudi za izboljšanje 
delovanja znotraj javnega sektorja samega. Težko je pričakovati, da se lahko kaj takšnega 
zgodi čez noč. Prav tako ne gre pričakovati, da se bo to zgodilo v celotnem javnem 
sektorju naenkrat. Zaradi obsežnosti javnega sektorja, zaradi začetnih stroškov, povezanih 
z implementacijo, je to nemogoče, vendarle pa zgledi vlečejo in prav država je tista, ki 
mora te zglede spodbujati.  
 
Namen magistrskega dela je pripraviti poglobljen pregled uporabe certifikata Družini 
prijazno podjetje ter pregled certifikacijskih postopkov in načina delovanja certifikacijskih 
organov v tujini. Magistrsko delo vsebuje pregled dobrih praks implementacij certifikata 
Družini prijazno podjetje v organizacije javnega sektorja v tujini in to primerjati s 
tovrstnim pristopom v Sloveniji. Namen je s pomočjo študije primera ugotoviti, ali pozitivni 
vplivi in prednosti certifikata Družini prijazno podjetje v javnem sektorju pri nas obstajajo 




Cilji magistrskega dela so:  
 
 predstaviti pomena certifikata Družini prijazno podjetje,  
 predstaviti prednosti in učinke uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje v 
organizacije javnega sektorja,  
 izpeljati študijo primera, 
 pripraviti model načina uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje v organizacijo 
javnega sektorja,  
 pripraviti analizo rezultatov raziskovalnega dela, 
 predstaviti ugotovitve in zaključek o študiji primera in  
 podati sporočilo vodstvu organizacijam javnega sektorja o prednostih uvedbe 
certifikata Družini prijazno podjetje.  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje je nenazadnje lahko orodje za omejevanje škodljivih 
vplivov s strani tistih, ki ne znajo ravnati s človeškimi viri, kakor tudi za okolja, kjer imajo 
težave z - denimo absentizmom. Tipičen primer tega je Avstrija. Seznam organizacij, ki so 
pridobile certifikat Družini prijazno podjetje, razkriva, da se za tovrstno urejenost odločajo 
predvsem v okoljih, ki so uspešna, ki že sicer veljajo za dobro organiziranja in takšna, kjer 
se zavedajo pomena zadovoljstva zaposlenih.  
 
V Sloveniji obravnavano področje s strani certifikacijskega organa ni bilo deležno 
obsežnejših raziskav o vplivih certifikata Družini prijazno podjetje na organizacijo. Zavod 
Ekvilib, ki skrbi za implementacijo tega principa, zagovarja pozitivne učinke, tezo o 
pomanjkanju študij o merjenju uspešnosti v organizacijah po pridobitvi certifikata pa 
razlagajo s tem, da je za tovrstno vrednotenje potreben čas. Njihove študije so po večini 
povzete po zgledih iz tujine.  
 
V tujini, predvsem se to nanaša na Avstrijo in Nemčijo, so učinke certifikata v njihovih 
organizacijah formulirali v številkah. Slednje so zelo spodbudne. Kažejo namreč, da je 
certifikat Družini prijazno podjetne na organizacijo vplival zelo pozitivno. Pri večini 
organizacij so po implementaciji tega principa zabeležili povečanje dobička.  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje je sistem, ki zato, da dosega rezultate, potrebuje tudi 
primerno »življenjsko« okolje. Okolje je ključnega pomena najprej za primerno 
implementacijo, nato pa še za permanentno izvajanje. V tem kontekstu ter v kontekstu 
vplivov in prednosti pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje so bile v magistrskem 
delu zastavljene naslednje hipoteze oziroma raziskovalne trditve. 
 
Hipoteza raziskovanja:  






Raziskovalna trditev 1:  
Največje rezerve za doseganje učinkov certifikata Družini prijazno podjetje obstajajo v 
nespoštovanju načel, ki jih ta sistem zagovarja. 
 
Raziskovalna trditev 2: 
Certifikat Družini prijazno podjetje lahko za organizacijo javnega dela sektorja pomeni tudi 
instrument za boljšo kontrolo nad delom zaposlenih.  
 
Raziskovalna trditev 3:  
Obstoječi certifikacijski principi za sistem družini prijazno podjetje so osnovani na koliziji 
interesov.  
 
Raziskovalna trditev 4:  
Zaradi kolizije interesov certifikacijskega organa in zaradi okoliščin, kot so organizacijska 
kultura, gospodarska oziroma managerska kultura v Sloveniji, gospodarsko-ekonomska 
kriza, se principi certifikata Družini prijazno podjetje po večini sploh ne izvajajo. 
 
Raziskovalna trditev 5:  
Rezultati in učinki certifikata Družini prijazno podjetje bi bili bistveno večji, če bi tovrstne 
projekte resno podpirala tudi država.  
 
Raziskovalna trditev 6: 
Zgledi iz tujine kažejo, da se spoštovanje načel certifikata Družini prijazno podjetje  
organizacijam obrestuje v povečani učinkovitosti oziroma večji uspešnosti organizacije. 
 
S pomočjo pregleda dejanskega stanja, ki je izhajalo tudi iz neposrednih stikov z 
odgovornimi za izvajanje principov, ki jih zagovarja tudi certifikat Družini prijazno podjetje, 
so v magistrskem delu obravnavana vrednotenja tovrstnih pristopov v tujini. Pri tem se 
bomo še posebej osredotočili na Avstrijo oziroma Nemčijo, ki veljata za prostor, kjer je 
obravnavani certifikat pravzaprav zaživel in kjer imajo s tem največ izkušenj. Z 
anketiranjem zaposlenih v nekaj naključno izbranih organizacijah javnega sektorja v 
Sloveniji se bo postavilo vzorec načina razmišljanja zaposlenih o potrebah glede 
usklajevanja zasebnega in poklicnega življenja. Rezultati te raziskave bi se uporabili pri 
formuliranju oziroma oblikovanju ukrepov in pristopov za prijaznejše delovno okolje v 
javnem sektorju predvsem do zaposlenih, ki imajo družino.  
 
Predstavljene so prednosti certifikata Družini prijazno podjetje ter način implementacije 
omenjenega certifikata v konkretno organizacijo z namenom, da bi sistem deloval in živel 
tudi v praksi ter kot tak prinašal pozitivne učinke tako zaposlenim v organizaciji kot tudi 
tistim, ki storitve te organizacije uporabljajo. Na podlagi rezultatov opravljenih anket bomo 
prišli do zaključkov, kako učinke in morebitne spremembe vrednotijo organizacije v 
Sloveniji, ki so že imetnice certifikata Družini prijazno podjetje oziroma kakšen odnos do 





Rezultat raziskave magistrskega dela je natančnejše in jasnejše poznavanje vpliva in 
prednosti pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje v organizacijah javnega sektorja. 
Rezultati raziskave, opravljene v organizacijah javnega sektorja, so uporabni za pregled 
vplivov in prednosti pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje. Magistrsko delo 
obravnava tudi pasti implementacije, od katerih je odvisna uspešnost delovanja sistema 
družini prijazno podjetje. 
 
Magistrsko delo je sestavljeno iz osmih poglavij. Po uvodnem poglavju sledi poglavje 
»Družina«, v katerem bo predstavljeno nekaj osnovnih pojmov o družini, vrstah družin. 
Razjasnili bomo tudi možnost usklajevanja družinskega in poklicnega življenja. Tretje 
poglavje magistrskega dela je namenjeno pojasnjevanju javnega sektorja, delu in pravni 
ureditvi. Spoznali bomo sestavo javnega sektorja, pojem dela in delovnega mesta ter 
organizacije dela. V podpoglavju »Prožnost delovnega mesta« bo predstavljenih nekaj 
delovnih mest: delovno mesto učitelja v osnovni šoli, delovno mesto delavca na bančnem 
okencu, delovno mesto uradnika na ministrstvu, delovno mesto zdravnika na urgentnem 
bloku. Ob koncu poglavja pa sledi še razjasnitev družinske politike v Sloveniji ter nekaj 
zgledov iz tujine. Razčlenitvi usklajevanja družinskega in poklicnega življenja je 
namenjeno četrto poglavje.  
 
V petem poglavju sledi opredelitev certifikata Družini prijazno podjetje in njegov namen 
uvedbe ter njegove prednosti ter morebitne slabosti. Eno izmed podpoglavij bo 
namenjeno pravilom in postopkom pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje ter 
stroškom pridobitve in morebiten odvzem le-tega. Naslednje poglavje bo namenjeno 
vplivom in pastem uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje. Seznanili se bomo z 
nekaterimi primeri iz prakse: o uvedbi, težavah in rešitvah.  
 
Najbolj pomembno in najbolj obširno poglavje magistrskega dela bo študija primera. V 
tem poglavju bo predstavljeno sistematično raziskovanje, ki je temelj magistrskega dela. 
Skozi pripravo na izvedbo raziskovalnega dela, skozi samo izvedbo raziskovalnega dela, 
prikaz izsledkov in rezultate raziskovalnega dela bomo prišli do odgovorov na raziskovalna 
vprašanja in do potrditve ali zavrnitve postavljenih hipotez.  
 
Sedmo poglavje je namenjeno sklepnim ugotovitvam magistrskega dela, do katerih smo 
prišli skozi pisanje in raziskovanje študije primera. Predstavili bomo ugotovitve, opredelili, 
kje in kako so uporabni izsledki raziskovalnega dela, ter predlagali nekaj korakov za 
morebitno nadaljnje raziskovalno delo. Ob koncu poglavja pa bo sledil še prispevek k 





V različnih koncih sveta za pojem družina obstajajo različne definicije. Kaj pomeni in 
predstavlja družino, je odvisno od kulture in od okolja, v katerem ta segment družbe 
obravnavamo. Odvisno je tudi od časovnega obdobja, o katerem govorimo oziroma v 
katerem družino obravnavamo. Pojem družine nikakor ni omejen zgolj na človeško družbo, 
pač pa je pomen družine kot sistema evidenten tudi v živalskem svetu. Nikakor ne gre 
zgolj za reprodukcijsko vejo narave pač pa vse bolj tudi za ekonomsko sodelovanje članov 
družine kakor tudi za psihološko ter sociološko-kulturne vidike, ki jih prinašajo odnosi in 
razmerja t. i. družinskega okvira.  
 
Prvotne in enotne definicije za pojem družina ni. Definicij je namreč zelo veliko in 
strokovnjaki si niso enotni. Zato poznamo več definicij oziroma razlag pojma družina. Za 
družino je značilno, da njeni člani živijo v skupnem gospodinjstvu. V sociološkem smislu 
pa pojem družina zajema tudi krvno povezanost dveh generacij ljudi, otrok in staršev. Ob 
tem ni nujno, da sta dve odrasli osebi različnega spola v zakonski zvezi, pač pa v socialni, 
ki običajno predstavlja začetek družinskega življenja (Bergant, 1981, str. 101).  
 
Zakon o zakonski izvezi in družinskih razmerjih opredeljuje družino tako: »Družina je 
življenjska skupnost staršev in otrok, ki zaradi koristi otrok uživa posebno varstvo« 
(ZZZDR, 8. člen).  
 
Družina je institucija, ki ima vsaj dve vlogi. Biološko reproduktivno in družbeno vlogo 
(Lepičnik in Vodopivec, 1996, str. 2). Družina je družbena skupnost in institucija. 
Institucija, ker je znotraj nje urejeno obnašanje ljudi na področju človekove spolnosti, 
rekreacije, vzgoje in varstva ter socializacije otrok, po drugi strani pa je družbena skupina, 
ki se s takšnim obnašanjem oblikuje in podreja navedeni ureditvi (Končina Petrnel, 1998, 
str. 13). Družina je univerzalna družbena institucija, ki jo najdemo v vseh družbah. Njena 
notranja organizacija je vedno določena in ni prepuščena le volji njenih članov. Uravnavajo 
jo navade, morala, pravo. Svoje člane označi, saj jih kasneje širša družba zaznamuje na 
podlagi družinske pripadnosti (Flere, 1992, str. 87).  
 
Družine so mini kulture, ki imajo skupen jezik, skupno naravnanost in obnašanje. Vse to 
ena generacija utrjuje med svojo življenjsko potjo in predaja naslednji generaciji 
(Coloroso, 1996, str. 40).  
 
Družina je svet, življenje, človeštvo in družba v malem. Je edinstvena celica, kjer se 
spletajo temeljne vloge človeškega bitja, spolne in generacijske – vloga moškega in 
ženske, vloga staršev in otrok. Bolj kot kjerkoli drugje se posameznikova osebnost oblikuje 
v družini – oblikuje prav v vseh tistih razsežnostih, ki smo jih omenjali, biološko, socialno 




Družina ima po mnenju nekaterih strokovnjakov izjemno pomembno vlogo še posebej v 
dveh življenjskih obdobjih. Gre za najzgodnejši stik otroka s svetom in s tem s 
socializacijo. Gre za spoznavanje osnov, ki pa nas na nek način zaznamujejo do konca 
življenja. Po drugi strani pa ima družina spet posebno mesto v jeseni življenja, ko ljudem 
pogosto predstavlja stik s svetom, ki jim je morda že nekoliko tuj. Tudi tedaj je družina 
opora in zavetje hkrati.  
 
2.1.1 DRUŽINA SKOZI ČAS 
 
Družina je svoj položaj v družbi spreminjala in ga spreminja še vedno glede na čas, 
prostor in kulturo. Gre za neke vrste živo materijo, ki živi v prav tako živem okolju. 
Odvisno je tudi, kakšne prioritete imajo člani posamezne družine. Jasno je namreč, da 
lahko posamezna družina odstopa od družin, ki živijo v enakem okolju in v enakem času in 
da v isti kalup ne moremo združiti vseh.  
Če je bila še približno stoletje nazaj glavno izhodišče družine reprodukcija, pa so se 
prioritete družine z leti spremenile. Ta pojav poznamo tudi v Sloveniji. Znano je namreč, 
da so bile predvsem kmečke družine še v prvih desetletjih preteklega stoletja zelo 
številčne. Prav nič neobičajnega ni bilo, če se je tedaj v zakonu rodilo osem ali deset 
otrok. Ponekod so otroci predstavljali delovno silo oziroma neke vrste delovni kapital. 
Morebitna nezmožnost staršev, da bi lahko dostojno preživeli številčno družino, običajno ni 
pripomogla k načrtovanju rojstev. Do tega je prišlo šele z leti. S tem, ko se je izboljševala 
izobrazbena struktura in tudi tehnološki razvoj, so se spreminjale tudi prioritete ljudi, ki so 
se odločali za rojstvo otrok. Slednje je bilo vse bolj načrtovano. Otroci niso bili več zgolj 
nekaj, kar je posledica naravnih zakonitosti, niti delovni kapital. 
 
2.1.2 NAČRTOVANJE DRUŽINE 
 
Ni nujno, da je odločitev za družino vedno načrtovana, vendarle pa je stopnja 
odgovornosti odločanja na tej točki zagotovo večja, kot je bila pred desetletji, stoletji itd. 
 
Otroci so kljub materialnim in nematerialnim skrbem, ki jih prinašajo s seboj, predvsem 
sinonim za srečo. Ljudje najlažje najdemo prijatelje v lastni družini. Ta je stičišče topline, 
varnosti, opore in ugodja. V družini otroci doživljajo in dobivajo pester nabor občutkov, kot 
so pripadnost, zanesljivost, toleranca, varnost itd. Družina je za večino ljudi pozitiven 
življenjski doprinos. Družina je družbena mreža in centralno stičišče socialnega kapitala, ki 
ga posameznik iz družine nato prenaša v širše družbeno okolje. (Lange, 2006, str. 15)  
 
Odločitev za družino je danes odvisna od izpolnjevanja objektivnih in subjektivnih pogojev. 
Najpomembnejši objektivni pogoji so ekonomski: zaposlenost, finančna varnost, osnovne 
bivanjske razmere, možnost uskladitve dela, kariere in družinskega življenja, varstvo otrok 
itd. Med osnovne subjektivne pogoje spadajo: zrelost, kakovost osebnega življenja, dober 
 9 
 
partnerski odnos ter odločitev za prevzem odgovornosti za družino in otroke (Ule in Kuhar, 
2003, str. 78).  
 
Načrtovanje otrok je v razvitih družbah zdaj praktično povsem neodvisno od drugih 
okoliščin. Če je bilo še nekaj desetletij nazaj tudi pri nas povsem samoumevno, da se 
otroci rojevajo le staršem, ki so poročeni, to danes ni več pravilo. Prav tako je ekonomski 
položaj družbe – globalno gledano – takšen, da ne pogojuje odločitve o tem, ali je 
odločitev za otroka mogoča ali ne. Načrtovanje rojstev je v zahodni civilizaciji nekaj 
povsem običajnega. Zadeve so šle na tem področju celo tako daleč, da je sedaj eden od 
atributov t. i. zahodne družbe majhna rodnost. Starostna piramida kot idealna projekcija 
starostne strukture prebivalstva se s tem spodkopava. Projekcije kažejo, da se bo takšen 
trend nadaljeval še desetletja. Iz tega izhaja, da je družina nekaj, čemur je tudi z vidika 
družbe kot celote potrebno namenjati dodatno pozornost. 
 
Slika 1: Struktura starosti prebivalstva v Sloveniji 
 
 
Vir: SURS (2013c)  
 
Vzorec, ki smo mu bili pri nas priče še v preteklem stoletju, pa se sedaj odvija v delu 
sveta, ki mu pravimo tretji svet. To pomeni območja, ki so na nekakšnem robu tega, 
čemur rečemo civilizacija. Število svetovne populacije namreč najbolj narašča na 




Ljudje se na območju, kjer živimo, za starševstvo odločajo kasneje, kot je bilo to še pred 
nekaj desetletji. Kvaliteta življenja je za posameznika vse pomembnejša. Če je bilo včasih 
za odločitev o družini lahko dovolj že skromno podstrešno stanovanje, mladi danes hočejo 
več. Pri tem pa moramo upoštevati še specifične ekonomske okoliščine. Mladi težko 
pridejo do svoje prve zaposlitve, medtem ko so zaposlitve za nedoločen čas pri mladih do 
tridesetega leta starosti vse redkejše (SURS, 2013b).  
 
Zaradi negotovih zaposlitvenih možnosti in negotovega ekonomskega položaja je težko 
dobiti posojilo za najem oziroma za nakup stanovanja. Poleg tega so obresti za posojilo in 
sami obroki posojila običajno tako visoki, da marsikoga odvrnejo že pred odločitvijo. Če k 
temu dodamo še dejstvo, da so se mladi včasih v večini zaposlovali že po srednji šoli, 
moramo danes k temu prišteti še vsaj štiri ali pet let zaradi študija, ki pa se celo še 
podaljšuje. To pomeni, da je velika populacija mladih, ki pri 25. letih nima še niti t. i. 
začetnega kapitala, s katerim bi si lahko omogočili samostojno življenje. Za marsikoga 
prevelik zalogaj predstavlja že nakup in vzdrževanje avtomobila. V okviru stanovanjske 
problematike mladih je posebej pereče relativno pozno odseljevanje mladih od svojih 
staršev. Prehod v samostojno gospodinjstvo se v literaturi in v javni percepciji pogosto 
razume kot eden ključnih označevalcev tranzicije k odraslosti (Lavrič et al., 2010, 347).  
 
Če je v ZDA pa tudi v nekaterih evropskih državah, kot je denimo Danska (Mandič, 2007, 
str. 7–24), značilno, da se mladi osamosvajajo zelo zgodaj, pa je s tem v nekaterih drugih 
delih Evrope, kamor spada tudi Slovenija, povsem drugače. Nič neobičajnega namreč ni, 
če mladi pri tridesetih še vedno živijo pri starših. Pogosto starši v celoti skrbijo tudi za 
plačevanje računov in za druge zadeve, kamor sodi denimo tudi vzdrževanje hiše oziroma 
stanovanja in tako dalje.  
 
Nekaj k temu pripomore družba in socialno-ekonomski položaj okolja, v katerem se 
nahajamo. Nekaj krivde za takšno stanje bremeni tudi posameznike. Veliko študentov 
namreč ves svoj denar, ki ga prislužijo s študentskim delomali ga imajo na razpolago s 
kakšnega drugega vira, enostavno zapravijo za uživanje, kamor sodijo potovanja in 
podobno. Dolgoročno razmišljanje je za generacije, ki so danes mlade, v večini nekaj 
tujega. To sploh ni nujno slabo, toda ni dvoma, da si mnogi mladi vendarle želijo še kaj 
več kot zgolj nekaj vsakdanjega hedonizma. Na tem področju bi morala k vzgajanju v 
odgovorne državljane svoje dodati tudi država in vzgojno-izobraževalni sistem.  
 
2.1.3 VLOGA STARŠEV IN VARSTVO OTROK 
 
Vloga staršev se je skozi zgodovino spreminjala. Če je bila ta sprva vezana predvsem na 
reprodukcijo, je z leti postajala tudi vse bolj zaščitniška in vzgojna. Če so starši nekoč 
hrano in druge potrebščine za življenje v večini pridelali doma, morajo sedaj za to v večini 
hoditi v službo. Če je bila včasih navada, da so ob delu na polju starši svoje otroke 
enostavno vzeli s seboj, jih sedaj v svojo službo seveda ne morejo. Otroci navsezadnje 
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potrebujejo konstantno pozornost in skrb, tako da morajo za varovanje imeti nekoga, ki se 
jim posveča praktično v celoti. V ta namen se je torej začelo organizirano varstvo otrok. 
 
Slednje je bilo pogosto – ponekod pa je še vedno – organizirano kar pri starih starših. 
Družine so nemalo kdaj živele v velikih hišah, kjer so starši že desetletja naprej 
predvidevali prostor za družine svojih otrok. Ko so imeli njihovi otroci svoje otroke, so bili 
zaradi zgodnjega upokojevanja že brez svojih službenih obveznosti. Imeli so dovolj časa, 
da pazijo na svoje vnuke. Zdaj se je marsikje spremenilo tudi to.  
 
Starši otrok, ki ne živijo v skupnem gospodinjstvu s svojimi starši, oziroma če ne živijo v 
bližini starih staršev, nimajo veliko možnosti, da bi njihovi starši pazili na njihove otroke. 
Poleg tega se je in se še povečuje starostna meja za upokojevanje. Pogosto starši teh, ki 
se odločijo za otroke, še niso upokojeni. Prav tako je jasen trend spodbujanja, da bi vsi 
otroci lahko obiskovali vrtec. Tam naj bi zaradi drugih otrok in strokovnega dela hitreje in 
bolje napredovali v svojem razvoju.  
 
Leta 2008 je Republika Slovenija dopolnila zakon o vrtcih s tem, da ima drugi in vsi 
nadaljnji otroci iz iste družine, ki obiskujejo vrtec, slednjega zastonj. To je seveda 
spodbudilo starše, da svoje otroke vpišejo v vrtec, četudi so morda zanje že imeli varstvo 
doma. To pa je pomenilo, da se je število otrok v vrtcih povečalo. To je za seboj v 
marsikaterem vrtcu potegnilo prostorsko stisko. Vsi starši, ki so si želeli pridobiti možnost 
varstva svojega otroka, v vrtcu niso dobili prostora. To je pomenilo, da so morali svojega 
otroka voziti v vrtec v bolj oddaljen kraj, oziroma da so si morali organizirati varstvo svojih 
otrok izven vrtcev. Obstajajo primeri, ko imajo ljudje vrtec praktično pred nosom, pa v 
njem za svojega otroka niso dobili prostega mesta. To, da otroka sedaj vozijo v kraj, ki je 
bolj oddaljen od njihovega doma, pogosto pomeni več porabljenega časa za vožnjo.  
 
Zakon o vrtcih postavlja dodatne omejitve glede upravičenja neplačevanja drugega in 
nadaljnjih otrok, ki obiskujejo vrtec, vendarle pa se je število otrok, ki obiskujejo vrtec, ni 
bistveno spremenilo (32. člen ZVrtNPB4). V Sloveniji vrtec obiskuje približno tri četrtine 
otrok med enim in petim leto starosti (SURS, 2013a).  
 
Otrok je lahko na dan v vrtcu največ devet ur. Zakon o vrtcih te omejitve sicer ne določa. 
Določa pa to omejitev z vidika otrokove koristi, da je najdaljši program, ki lahko traja do 
največ 9 ur (ZVrt, 14. člen). Če je otrok v vrtcu več kot 9 ur, starši razliko doplačajo v 
višini polnega stroška, ki nastane, in ga izračuna vrtec. Glede na to, da se pogosto 
dogajajo situacije, ko starši varstva za svojega otroka ne dobijo v vrtcu, ki jim je najbližji, 
to pomeni, da za pot do vrtca porabijo več časa, kot bi ga sicer. V primeru, da imajo 
precej vožnje tudi do delovnega mesta, je jasno, da je ob osemurnem delovniku v časovni 
interval devetih ur težko spraviti še jutranjo pot od vrtca do službe ter popoldansko pot v 




2.2 VRSTE DRUŽIN  
 
Definicij, opisov in razlag je precej tudi pri samem opredeljevanja družin. Pravzaprav je 
družina okolje, ki raznovrstne poglede različnih strokovnjakov privablja že zaradi 
sprememb, ki jih je bila deležna v zadnjih nekaj desetletjih. Prav tako je družina kot pojav 
deležna številnih raziskav, ki izhajajo iz raziskovalnega področja, ki je povezano z otroki. 
Otroci so tema, ki je bila v zadnjih letih deležna mnogih raziskovanj. Za primer lahko 
vzamemo področja specialne pedagogike, socialne pedagogike, defektologije itd. 
 
Žal se dogaja, da sta v Sloveniji tako pojma družina ter družina kot sociološka in družbena 
entiteta pogosto izpostavljena politiziranju in političnim interpretacijam. O tem, kakšne naj 
bi bile družine, ter o tem, kakšne družine so »pravilne« in kakšne »nepravilne«, pogosto 
razpravljajo ljudje, ki za to niso kompetentni; niti po znanju niti po pristojnostih.  
 
Najpogosteje se uporablja tipologija sodobnih družin, ki jo je sredi 90. let prejšnjega 
stoletja izdelala skupina strokovnjakov Organizacije združenih narodov (Barle Lakota, 
2004, str. 35). Za jedrno družino je značilno, da se delijo na družine obeh staršev in otrok 
(biološke dvo-starševske), enostarševske in posvojiteljske družine. So dvogeneracijske in 
jedrno družino sestavljajo starši in otroci tako biološki kot lahko posvojeni (Barle Lakota, 
2004, str. 35).  
 
Za razširjeno družino je značilno, da vključujejo tri ali večgeneracijske družine, sorodniške 
in poligamne družine. Člani družine pričakujejo pomoč in emocionalno podporo. Za 
razširjeno družino velja, da so trajnejše in stabilnejše, saj se neprestano obnavljajo (Barle 
Lakota, 2004, str. 35). Za reorganizirano družino je značilno, da je dopolnjena družina in 
ima komunsko obliko družinskega bivanja in gre lahko tudi za družino istospolnih 
partnerjev. Dopolnjene so tiste družine, v katerih je vsaj eden od staršev prej že imel 
lastno družino. Družinska skupnost ali komuna je življenje v širši skupnosti, v kateri si 
člani dajejo vzajemno podporo. Vključene so jedrne družine ali posamezniki, ki si delijo 
delo in odgovornosti. Družine istospolnih partnerjev še niso legalne, vendar se vedno 
pogosteje pojavljajo (Barle Lakota, 2004, str. 37).  
 
Eden od dejavnikov, ki pomembno vpliva na družino, njeno organizacijo ter delovanje 
navznoter in navzven, je tudi religija. V primeru Slovenije je potrebno omeniti še družine, 
ki prihajajo z območja, kjer ima velik vpliv na družbo islamska oziroma pravoslavna 
veroizpoved, ki sta ob rimsko-katoliški najštevilčnejše zastopani. V Slovenijo se je 
predvsem v obdobju po drugi svetovni vojni priselilo več deset tisoč ljudi iz republik 
nekdanje Jugoslavije. Večina teh je bilo prav pravoslavne oziroma islamske veroizpovedi. 
Predvsem za slednjo so značilne družine z velikim številom otrok. 
 
Na območjih, kjer ima islam močan družbeno-kulturni vpliv, ima ženska pomembnejšo 
vlogo, kot se to morda zdi na prvi pogled. Ženska ima na družino zelo velik vpliv, preko 
nje pa seveda vpliva na širšo družbo. Vloga moškega v Islamu je opredeljena predvsem 
 13 
 
na odgovornost za ekonomski dobrobit, prav tako pa da skupaj z ženo skrbi za ohranjanje 
oziroma prenašanje vere na potomstvo (Hossein Nasr 2007 v Borjanič, 2009, str. 36).  
 
Družine priseljencev iz držav bivše Jugoslavije, pri tem pa je mišljena predvsem prva 
generacija priseljencev, so delovale po principu, da ženske skrbijo za družine, moški pa 
hodijo v službo. V sedanjem času so ti priseljenci v mnogih primerih zgolj moški, ki imajo 
žene in otroke še vedno v svoji državi, svojim družinam pa pošiljajo denar. Če je bilo pred 
desetletji nekako samoumevno, da so bili ti priseljenci običajno praktično brez formalne 
izobrazbe in da so opravljali najtežja in najbolj umazana dela, pa v sedanjem času temu ni 
vedno tako. K nam se pogosto priseljujejo tudi, denimo, zdravniki, ki za našo družbo 
predstavljajo dodano vrednost. V tem kontekstu nikakor ne gre za ljudi s socialnega in 
kulturnega roba družbe. Pri teh družinah – četudi prihajajo iz drugačnega kulturnega 
okolja ter pripadajo religiji, ki lahko velja za ortodoksno – ne gre nujno za v kalupljeno 
delovanje družine. Takšne družine se običajno znajo prilagajati okolju in znajo odbrati 
prednosti, ki jim jo ponuja družba, v kateri živijo.  
 
2.3 DRUŽINSKA POLITIKA V SLOVENIJI  
 
Slovenija ima tudi akt družinske politike, kjer opredeljuje cilje in vrednote s tega področja, 
za katere se bo zavzemala. Žal je omenjeni akt že polnoleten. V Sloveniji je v okviru 
vladnih dokumentov družinska politika razumljena kot celota socialnih, ekonomskih, 
pravnih, pedagoških, zdravstvenih in drugih ukrepov, ki jih država izvaja za večjo kakovost 
življenja družin in posameznih družinskih članov (Rakar et al., 2010, str. 35).  
 
Področje usklajevanja med delom in družino poskušamo v Sloveniji urejati z naslednjimi 
zakoni in pravilniki:  
 
 Ustava Republike Slovenije, 
 Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji 1993, 
 Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih, 
 Zakon o delovnih razmerjih, 
 Zakon o enakih možnostih žensk in moških, 
 Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja, 
 Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti moških in žensk 2005-2013 
in 
 Socialni sporazum 2007–2009.  
 
Državni zbor je julija 1993 sprejel Resolucijo o temeljih oblikovanja družinske politike v 
Republiki Sloveniji. Resolucija opredeljuje temeljna načela, cilje in ukrepe, s katerimi se bo 
v naši državi opredeljevala in izvajala družinska politika. S pojmom družinske politike se 
označuje celota socialnih, ekonomskih, pravnih, pedagoških, zdravstvenih, fiskalnih in 
drugih ukrepov, ki jih določen politično-administrativni sistem izvaja, da bi posredno ali 
neposredno vplival na življenjske pogoje družin oziroma njenih članov, njihov nastanek in 
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razvoj. Izhajajoč iz načel in ciljev družinske politike je Vlada Republike Slovenije pristopila 
k načrtovanju, sprejetju in izpeljavi celovitih ukrepov družinske politike (Skladnost 
družinskega in poklicnega življenja, 1995, str. 39).  
 
Namen ekonomske pomoči družinam je doseči (Uzin, 2011, str. 5): 
 
 da se družinam olajšajo materialni problemi, s katerimi se soočajo v različnih 
obdobjih (življenjskih ciklusih) svojega obstoja,  
 da materialne omejitve ne bodo razlog, da se pari, ki si sicer želijo otroke, 
zanje ne odločijo,  
 da se vsem otrokom omogoči čim boljše in enake materialne osnovne pogoje 
za življenje in  
 da se staršem, ki želijo več časa posvetiti delu v družini, pri tem materialno in 
pravno pomaga. 
 
Glede na potrebe družin bomo zagotovili ukrepe za pomoč družinam na domu, kot 
so (Uzin, 2011, str. 10): 
 
 varstvo otrok na domu, 
 pomoč ostarelim in bolnim na domu, 
 pomoč invalidom na domu in  
 gospodinjsko pomoč na domu.  
 
Slovenija ima glede na obstoječe ukrepe razmeroma dobro razvito družinsko politiko, ki 
omogoča usklajevanje družinskega in delovnega življenja, enakost priložnosti med 
spoloma in horizontalno redistribucijo dohodka v korist posameznikom z otroki z ukrepi, 
kot so otroški dodatek, davčne olajšave zaradi otrok, porodniški in starševski dopust, 
denarna pomoč ob rojstvu otroka, starševski dodatek, dodatek za veliko družino, pravica 
staršev do skrajšanega delovnega časa in dostopnost do javnih programov za varstvo 
otrok. Kljub takšni politiki pa se v Sloveniji še vedno srečujemo z eno najnižjih stopenj 
rodnosti v Evropi, se pravi imamo »radodarno družinsko politiko brez zaznanega vpliva na 
rodnost«, pri tem pa ne smemo spregledati druge neznanke – kakšna bi bila stopnja 
rodnosti brez takšne politike (Stropnik in Šircelj, 2008, str. 79).  
 
Z Zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih se ureja zavarovanje za 
starševsko varstvo in pravice, ki iz tega izhajajo, družinske prejemke, pogoje in postopek 
za uveljavljanje posameznih pravic. Z zavarovanjem zavarovancem se po načelih 
vzajemnosti in solidarnosti zagotavljajo pravice, vezane na starševske obveznosti, in če 
vplačani prispevki iz naslova starševskega varstva ne zadoščajo za pokrivanje obveznosti 






ZSDP opredeljuje, da so zavarovanci za starševsko varstvo: 
 
 zaposleni na območju Republike Slovenije, 
 izvoljeni ali imenovani nosilci javne in druge funkcije v organih zakonodajne, 
izvršilne ali sodne oblasti v Republiki Sloveniji ali v organih lokalne samouprave, če 
prejemajo za to funkcijo plačo, 
 tujci, ki so na območju Republike Slovenije zaposleni pri mednarodnih 
organizacijah in ustanovah, tujih diplomatskih in konzularnih predstavništvih, če je 
tako zavarovanje določeno z mednarodnim sporazumom, 
 samozaposleni, 
 kmetje, 
 vrhunski športniki in šahisti, 
 brezposelne osebe, ki prejemajo denarno nadomestilo od Zavoda Republike 
Slovenije za zaposlovanje, 
 osebe, ki prejemajo nadomestilo med začasno zadržanostjo od dela od Zavoda za 
zdravstveno zavarovanje Slovenije po predpisih, ki urejajo zdravstveno 
zavarovanje, 
 osebe, ki so na prestajanju kazni in  
 osebe, ki prejemajo starševsko nadomestilo po tem zakonu (ZSDP, 6. člen).  
 
Pravice iz zavarovanja so (ZSDP, 7. člen):  
 
 starševski dopust,  
 starševsko nadomestilo in  
 pravice iz naslova krajšega delovnega časa.  
 
ZSDP opredeljuje tudi, da za starševsko varstvo plačuje prispevek zavarovanec in 
delodajalec. Višina prispevka se določi z zakonom, medtem ko se plačani denar steka v 
proračun Republike Slovenije (ZSDP, 8. člen).  
 
Nadalje ZSDP opredeljuje vrste starševskega dopusta. Te so (ZSDP, 13. člen):  
 
 porodniški dopust, 
 očetovski dopust, 
 dopust za nego in varstvo otroka in  
 posvojiteljski dopust.  
 
ZSDP v nadaljevanju opredeljuje in ureja razmerja in način odnosov med starši oziroma 
posvojitelji ter državo in delodajalcem. Izpostaviti velja vsaj nekatere (ZSDP, 14.–28. 
člen):  
 
 pravica do starševskega dopusta, 
 dolžnosti delodajalcev, 
 obveščanje delodajalca, 
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 trajanje porodniškega dopusta, 
 prenehanje pravice do porodniškega dopusta, 
 način izrabe porodniškega dopusta, 
 pravica očeta do porodniškega dopusta, 
 pravica druge osebe do porodniškega dopusta, 
 trajanje očetovskega dopusta, 
 način izrabe očetovskega dopusta, 
 trajanje dopusta za nego in varstvo otroka, 
 prenehanje pravice do dopusta za nego in varstvo otroka, 
 kasneje ugotovljeno zdravstveno stanje otroka,  
 dogovor o izrabi dopusta za nego in varstvo otroka, 
 način izrabe dopusta za nego in varstvo otroka, 
 omejitve načina izrabe dopusta za nego in varstvo otroka, 
 način izrabe prenesenega dopusta za nego in varstvo otroka,  
 pravica druge osebe do dopusta za nego in varstvo otroka,  
 trajanje posvojiteljskega dopusta, 
 način izrabe posvojiteljskega dopusta in  
 pravica staršev do krajšega delovnega časa (Zakon o starševskem varstvu in 
družinskih prejemkih, 5. člen).  
 
Ob pravnih določbah, ki opredeljujejo razmerje med delavci in delodajalci, velja izpostaviti 
tudi varuha človekovih pravic. Po osamosvojitvi Slovenije je slednji postal eden od 
atributov nove družbene ureditve.  
 
Varuh človekovih pravic je bil zgodovinsko oblikovan kot podaljšana roka parlamenta v 
njegovi funkciji nadzora nad delom izvršilno-upravne veje oblasti. Če se v državi oz. družbi 
želi zagotoviti spoštovanje zakonitosti in pravic posameznikov, za to se zavzema in to 
poudarja vsaj na deklaratorni ravni in izraža velika večina držav, potem se morajo razvijati 
in krepiti. Hkrati pa se morajo vzpostavljati tudi novi mehanizmi za doseganje navedenega 
cilja. Eno takih sredstev oz. mehanizmov je varuh človekovih pravic. V resnici je to dokaj 
nov mehanizem, saj ga poznamo od leta 1809, ko ga je prvič na svetu s svojo ustavo, 
sprejeto v istem letu, uvedla Švedska. Zgodovinsko se koncept institucije varuh človekovih 
pravic razvija od institucije za zagotavljanje korektnega, zakonitega in učinkovitega 
delovanja oblasti k instituciji za varovanje človekovih pravi (Kvas, 2009, str. 14).  
 
V prvi vrsti gre za moralno avtoriteto. V Sloveniji je navdušenje nad samostojno državo 
počasi bledelo, s tem ko so se na račun pravnih neenakosti začele pojavljati tudi pogosto 
nepravične socialne neenakosti v družbi. Zaradi tega je tudi varuh človekovih pravic prišel 
na slab glas v smislu, da v svojih rokah nima vzvodov za ukrepanje. Tudi če opazi ali pa 
ugotovi nepravilnosti, lahko o tem zgolj obvesti sicer pristojne organe.  
 
Organ nadzora dela v Sloveniji, ki ima v kontekstu spoštovanja razmerja med delavci in 
delodajalci največjo avtoriteto, je Inšpektorat Republike Slovenije za delo. Gre za organ v 
sestavi Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve. Inšpektorat Republike Slovenije za 
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delo opravlja nadzorstvo nad izvajanjem zakonov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov ter 
drugih predpisov, ki urejajo delovna razmerja. Sicer so pristojnosti organa opredeljene z 
Zakonom o inšpekciji dela ter Zakonom o inšpekcijskem nadzoru. 
 
Njihov nadzor se nanaša tudi na izplačila delodajalcev – plače in druge prejemke 
izhajajoče iz delovnega razmerja. Inšpektorat skrbi tudi za nadzor zaposlovanja, 
sodelovanja delavcev pri upravljanju, nadzor pri stavkah ter varnosti delavcev pri delu. 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo opravlja nadzorstvo nad izvajanjem zakonov, 
drugih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov, ki urejajo delovna razmerja, plače 
in druge prejemke iz delovnega razmerja, zaposlovanje delavcev doma in v tujini, 
sodelovanje delavcev pri upravljanju, stavke ter varnost delavcev pri delu, če s predpisi ni 
drugače določeno. Inšpektorat Republike Slovenije za delo opravlja nadzorstvo tudi nad 
izvajanjem tistih predpisov, ki to izrecno določajo. Glavni inšpektor vodi in predstavlja 
inšpektorat, organizira in koordinira delo inšpektorjev ter v okviru svojih pooblastil 
odgovarja za zakonitost, kakovost in učinkovitost dela inšpekcije. Inšpektorji delujejo v 
okviru inšpekcij, ki so organizirane za posamezno upravno področje. Področje nadzora 
delovnih razmerij ureja inšpekcija nadzora delovnih razmerij, področje nadzora varnosti in 




3 DELO IN JAVNI SEKTOR  
3.1 DELO  
 
Delo je temeljna človekova pravica in dobrina, ki jo varuje Splošna deklaracija o 
človekovih pravicah. Človeku njegovo delo in zaslužek, ki mu ga to delo prinaša, 
omogočata, da si ustvari družino in jo preživlja, nadaljnje izobraževanje ter poklicno 
uveljavljanje, delovne izkušnje, dostopnost do lastnine ter medosebne odnose, ki jih 
ustvarja z ljudmi, s katerimi se pri opravljanju dela srečuje. Človek s svojim delom 
prispeva tudi k razvoju celotnega človeštva in k gospodarski rasti v državi. Za vsakega 
posameznika ima delo drugačen pomen, vendar verjetno vsakemu ali vsaj večini ljudi v 
prvi vrsti pomeni osrednjo vrednoto, saj mu daje na eni strani zaslužek, na drugi strani pa 
predstavlja možnost za samostojno in neodvisno življenje. Delo prinaša človeku zaposlitev 
oziroma podlago za sklenitev delovnega razmerja, kar je na prostoru, kjer živimo, eden 
temeljnih ciljev vsakega človeka. Na podlagi delovnega razmerja ljudje pridobivajo 
sredstva, prinaša pa tudi pomembne posledice na področju socialnih zavarovanj oziroma 
socialne varnosti delavca in njegove družine (Štupar, 2009, str. 5).  
 
Delo se izraža v uporabnih vrednostih, ki služijo zadovoljevanju različnih potreb. Z njim 
človek spreminja naravne snovi in jih preoblikuje v uporabne predmete. S tem neposredno 
(ali posredno z menjavo) ustvarja sredstva in možnosti za svoj obstoj in razvoj. Materialne 
dobrine pomenijo človeku sredstvo za posredovanje in uživanje duhovnih dobrin in 
vrednot, z delom pa si jih ustvarja. Delo je vedno neka dejavnost, v kateri človek sodeluje 
s svojimi umskimi in fizičnimi sposobnostmi, kar povzroči, da ne spreminja samo svojega 
okolja, temveč tudi samega sebe, menja svojo naravo in razvija sposobnosti (Mežnar, 
1998, str. 5).  
 
Ljudje proizvajajo oziroma delajo tisto, za kar so sposobni in za kar imajo najboljše 
možnosti, vendar posameznik običajno ne more sam ustvarjati proizvodov, zato je 
potrebna moč sodelavcev. Prav zaradi skupnega ustvarjanja različnih dobrin so se ljudje 
medsebojno povezali v družbo, ki postavlja smotre dela, povezuje njegove različne 
pojavne oblike, da deli, združuje in na koncu vrednoti. Pri delu prihajajo ljudje v stik z 
naravo in njenimi materijami kot tudi s predmeti dela in delovnimi sredstvi. 
Najpomembnejše je, da pridejo v stik drug z drugim, pri čemer se porajajo določena 
razmerja (Mežnar, 1998, str. 9). 
 
3.2 JAVNI SEKTOR  
 
Splošna definicija javnega sektorja navaja vse možne javnopravne oblike, v katerih so 
lahko organizirane osebe javnega prava. Za določitev konkretnega obsega veljavnosti 
zakona je bilo treba natančno opredeliti definicijo javnega sektorja. Definicija javnega 
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sektorja v Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju je enaka definiciji iz Zakona o javnih 
uslužbencih.  
 
V javni sektor sodi vse tisto, kar je v lasti države, ne glede na to, na katerem področju se 
nahaja (Trpin, 1993, str. 28). Za javni sektor so značilni pojavi javne odgovornosti, 
velikosti in kompleksnosti upravnega aparata, delovna intenzivnost upravne panoge, velika 
pripadnost zaposlenih in etika javnega dela s politično nevtralnostjo, lojalnostjo, 
nepristranskostjo in nepodkupljivostjo (Farnham, 1996, str. 163).  
 
Pojem javni sektor zajema področje javnih služb, to pomeni služb, ki so v interesu vseh 
državljanov. Sem sodijo šole, zdravstveni domovi, ministrstva, organi v sestavi itd. 
Ustanovitelj javnih zavodov je običajno država, včasih tudi v sodelovanju z lokalno 
skupnostjo. Ti zavodi in ustanove tvorijo t. i. javni servis. Gre predvsem za storitve, ki 
morajo biti pod enakimi pogoji dostopne vsem državljanom. Na področju javnega sektorja 
naj bi bilo glavno vodilo javni interes.  
 
3.3 ELEMENTI SLOVENSKEGA JAVNEGA SEKTORJA  
 
Skupni imenovalec javnega sektorja je, da so storitve oziroma usluge, ki jih zagotavlja, 
dostopne vsem pod enakimi pogoji. T. i. javni sektor je sestavljen iz večih »podpoglavij«: 
(Setnikar - Cankar, 2005, str. 30):  
 
 javna uprava, 
 državna uprava, 
 lokalna samouprava in  
 javne službe.  
 
3.3.1 JAVNA UPRAVA  
 
Javna uprava je neenotno definiran pojem, ki vključuje državno upravo in del javnih služb, 
lahko pa tudi lokalno samoupravo z lokalnimi javnimi službami (Ferfila, 2002, str. 150). 
Javna uprava vključuje vse organizacije teritorialnega tipa in funkcionalnega tipa, ki 
opravljajo naloge javnega pomena oz. javne naloge zagotavljanja javnih dobrin 
(Šmidovnik, 1985, str. 130).  
 
Trstenjak (2005, str. 34) navaja, da je pojem javne uprave vsekakor širši od pojma 
državna uprava in zajema poleg organov državne uprave še uprave lokalnih skupnosti ter 
pravne osebe javnega prava, ki so nosilci javnih pooblastil, in druge nosilce javnih 






Večina definicij pojma javne uprave ima vsaj šest skupnih točk (Stillman, 1996, str. 3):  
 
 javna uprava se uvršča v sfero izvršilne veje oblasti, 
 javna uprava skrbi za/in implementacijo javnih politik, 
 javna uprava je vpletena v upoštevanja vreden obseg problemov, ki se nanašajo 
na človekovo ravnanje in napore, 
 javna uprava je sfera oziroma področje, ki ga je mogoče na več različnih načinov 
ločevati od zasebnega sektorja,  
 javna uprava je proizvodnja javnih dobrin in storitev in  
 javna uprava je ukoreninjena v pravni sistem in je kot taka namenjena izvrševanju 
zakonov.  
 
Pod pojem javne uprave v skladu s sestavnimi deli državnega organizma sodijo tudi tiste 
organizacije, ki sicer niso neposredno sestavni del državnega organizma, opravljajo pa 
naloge, za izpopolnjevanje katerih je odgovorna država. Te nedržavne organizacije, ki 
opravljajo naloge in dejavnosti, za katere je odgovorna država, imajo običajno posebna 
t. i. javna pooblastila (Rakočevič, 1991, str. 18).  
 
Javno upravo lahko opredelimo kot skupek vseh procesov organizacij in posameznikov, 
katerih naloga je izvrševanje zakonov in drugih pravil, sprejetih oziroma izdanih s strani 
zakonodajne, izvršilne ali sodne veje oblasti (Gordon, Milakovich, 1995, str. 16).  
 
Značilnosti, ki opredeljujejo javno upravo so (Bohinc in Tičar, 2007, str. 128):  
 
 povezanost in podrejenost enot javne uprave na državni ravni pristojnim 
ministrstvom v skladu s predpisi o organizaciji državne uprave in delovnih področij 
ministrstev ter o inšpekcijskem nadzoru, 
 financiranje iz državnega oziroma iz občinskih proračunov oziroma drugih javnih 
virov v skladu s predpisi o javnih financah, proračunu ter javnih skladih,  
 odločanje po predpisih upravnega prava, le delno po predpisih civilnega prava, 
torej pretežno po predpisih splošnega upravnega postopka in upravnega spora, 
 opravljanje dejavnosti po pravilih stroke, za kar je pogoj ustrezno znanje in 
usposobljenost in 
 zaposleni v javni upravi so javni uslužbenci, za katere velja poseben sistem 
delovnih razmerij in ureditve plač, t. i. uslužbenski sistem, določen v predpisih o 
javnih uslužbencih in o sistemu plač v javnem sektorju.  
 
Elementi, ki določajo javno upravo, so (Šmidovnik v Haček, 2005, str. 25):  
 
 država deluje prek svoje javne uprave, 
 organizacijsko javno upravo sestavljajo državne in nedržavne organizacije, 
 funkcionalno je uprava opredeljena z izvrševanjem predpisov, izvajanjem oblasti in 
javnih služb, 
 bistven element uprave je odgovornost resornih ministrstev in vlade, 
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 financiranje uprave je proračunsko ali iz drugih javnih virov (skladi), 
 normativno za javno upravo velja upravno pravo, deloma tudi civilno pravo in  
 uprava je sistem javnih uslužbencev.  
 
Poseben pomen v javni upravi naj bi imela stroka v smislu kombiniranja znanja in 
izkušenj. Bistveni element, ki določa javno upravo, pa je tudi njen uslužbenski sistem 
(Šmidovnik, 1998, str. 1070).  
 
3.3.2 DRŽAVNA UPRAVA  
 
Državna uprava je glede na upravo ožji pojem. Državna organizacija, v kateri je uprava 
sestavni del, ima celo vrsto specifičnosti, ki neposredno vplivajo na vlogo, položaj in 
vsebino državne uprave. Državna uprava se pogosto označuje kot izvršilna dejavnost 
države, ki naj bi skrbela za to, da se naloge in cilji države ustrezno izvršujejo oziroma da 
se sploh izvršujejo. Državna uprava v procesu izvrševanja nalog sodeluje v skladu s svojo 
vlogo, položajem in funkcijami, ki so potrebne, da bo ta proces nemoteno deloval in da 
bodo naloge izvršene v smeri in na način, ki je potreben za doseganje zadanih ciljev. 
Naloge, ki morajo biti v državi izvršene, so določene z zakoni, s splošnimi akti in pa tudi z 
drugimi odločitvami, izvrševanje zakonov in drugih odločitev organov pa je zapleten in 
težaven proces, v katerem sodelujejo številni subjekti (Brezovšek, 2004, str. 45).  
 
Delovanje državne uprave je zapisano v Zakonu o državni upravi. V zakonu so omenjena 
najpomembnejša načela (ZDU-1):  
 
 načelo zakonitosti, 
 načelo samostojnosti, 
 načelo javnih natečajev za zaposlitev v državni upravi, 
 načelo strokovnosti, 
 načelo nevtralnosti in nepristranskosti, 
 načelo javnosti dela državne uprave, 
 načelo slovenščine kot uradnega jezika v državni upravi in  
 načelo italijanščine in madžarščine kot uradnih jezikov na območju, kjer živita 
avtohtoni italijanska oz. madžarska narodna skupnost.  
 
Državno upravo lahko definiramo skozi organizacijski vidik kot skupek organov, ki upravlja 
z državo, vendar ne v smislu določanja njene politike oziroma družbenih koristi, temveč v 
smislu izvajanja te politike. Funkcionalni vidik definira državno upravo kot dejavnost 
upravljanja v javnih zadevah na instrumentalni ravni. Položaj državne uprave sodi v 
instrumentalni del tega procesa. To pomeni tisti aparat, prek katerega država deluje in 





3.3.3 LOKALNA SAMOUPRAVA  
 
Lokalno samoupravo je kot pojem težko opredeliti povsem enoznačno. Vlaj (2006, 18) 
navaja, da lokalna samouprava pri nas pomeni pravico lokalnih skupnosti občin in širših 
lokalnih skupnosti, da urejajo v svoji pristojnosti javne zadeve, ki se nanašajo na življenje 
in delo prebivalcev na njihovem območju. Gre za pravico ljudi v lokalnih skupnostih in 
lokalni skupnosti sami, da rešujejo svoje lokalne probleme in imajo lastne dohodke.  
 
Pojem lokalna samouprava v splošnem pomeni, da se na določenem območju uresničujejo 
pravice ljudi, da soodločajo pri stvareh lokalnega pomena. Namen lokalne samouprave je 
preprečiti absolutno koncentracijo politične moči, lokalizirati politične konflikte, 
soupravljanje občanov in povečevanje kakovosti storitev (Ferfila, 2002, str. 151).  
 
Za lokalno samoupravo je značilno, da vsebuje naslednje elemente (Vlaj, 2006, str. 13):  
 
 teritorialni element: pomeni, da so lokalne skupnosti ustanovljene kot subjekti 
lokalne samouprave za določeno območje, ožje od države, npr. občine, pokrajine, 
 funkcionalni element: pomeni, da se tem skupnostim prizna delovno področje 
nalog, ki izražajo interese njihovih prebivalcev, 
 organizacijski element: pomeni, da te naloge upravljajo člani skupnosti z lastno 
odgovornostjo, in sicer neposredno ali po svojih organih, ki jih izvolijo, 
 materialno-finančni element: pomeni, da ima lokalna skupnost lastna materialna in 
finančna sredstva za opravljanje svojih nalog in  
 pravni element: lokalna skupnost ima status oz. lastnost pravne osebe, kar 
pomeni, da samostojno nastopa v poslovno-pravnem prometu.  
 
3.3.4 JAVNE SLUŽBE  
 
V sodobni pravni teoriji se pojavljata dve različni definiciji oziroma dva različna pojma 
javne službe. Pri materialnem pojmu je pomembna vsebina javne službe in ne subjekt, ki 
jo opravlja. Tako pod materialnim pojmom javne službe teorija razume vsako dejavnost, ki 
jo družba zaradi njenega pomena za družbeni, socialni, ekonomski in kulturni razvoj 
podredi posebnemu pravnemu režimu, ki je drugačen od pravnega režima »zasebne« 
službe. Pri formalnem pojmu javne službe pa je pomemben izvajalec javne službe, kar 
pomeni, da ima neka dejavnost značaj javne službe le, če jo izvaja oseba javnega prava 
(Brezovnik, 2008, str. 18).  
 
Prve javne službe so se pojavile v Franciji in so zajemale celotno državno organizacijo, 
vendar se je njihov pomen skozi zgodovino močno spremenil. Tako je danes v Sloveniji ta 
pojem mnogo ožji ter zajema zgolj servisno dejavnost države in lokalnih skupnosti, saj ne 
vsebuje nikakršnih oblastnih funkcij. V splošnem gre za kontinuiteto službe, opravljanje 
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službe v javnem interesu, poseben pravni režim, dostopnost vsem ob enakih pogojih in v 
nekaterih primerih tudi obveznost upravljanja (Ferfila, 2002, str. 152).  
 
V Sloveniji ima pojem »javna služba« ožji pomen, saj zajema le servisno dejavnost države 
in lokalnih skupnosti, ne pa tudi njihovih oblastnih funkcij. Javne službe so izraz servisne 
vloge države in lokalnih skupnosti. Pojem javne službe je v našem pozitivnem pravu in 
teoriji opredeljen funkcionalno. Javna služba označuje dejavnost in ne izvajalca te 
dejavnosti. Javna služba je dejavnost, preko katere se zagotavljajo javne dobrine in jo 
označujejo naslednje značilnosti (Virant, 1998, str. 129):  
 
 izvaja se v javnem interesu,  
 za njeno zagotavljanje je odgovorna država ali lokalna skupnost,  
 izvzeta je iz pravnega režima tržnih dejavnosti in  
 izvaja se po posebnem javnopravnem režimu.  
 
Če se povzame zgolj obdobje šestdesetih, sedemdesetih in osemdesetih let preteklega 
stoletja, se ljudem ni bilo potrebno tako boriti za zaposlitev, kot je to značilno danes. To je 
lahko imelo na drugi strani tudi negativne učinke, kot je denimo nekonkurenca med 
zaposlenimi. Zaradi privatizacij, zastarelosti tehnologij, potrebe po pridobivanju novih 
trgov je zasebni sektor po letu 1991 naredil velike korake proti sistemu, ki ga zahodno 
evropske države, ZDA ali pa denimo Japonska, poznajo že desetletja. 
 
Javnemu sektorju v Sloveniji se ni bilo potrebno boriti na tak način, zato znotraj njega ni 
prišlo do tovrstnih sprememb, ki so bile značilne za zasebni sektor. Miselnost javnega 
sektorja kot celote se v smislu konkurenčnosti znotraj sebe, odnosa do dela, poslanstva, 
odgovornosti, vizije v primerjavi z obdobjem pred letom 1991 generalno ni spreminjala v 
takšni meri, kot to velja za zasebni sektor. 
 
Slika 2: Gibanje registrirane brezposelnosti v Sloveniji (leto 1985–2014) 
 
 




































































































































































Ugled javne in države uprave je v večini držav nizek (Erpe, 2012, 14-16). V nekih primerih je 
to upravičeno, v drugih ne. Skozi čas se je med ljudmi do tega segmenta naše družbe prijela 
kopica negativnih konotacij, ki so vezane na nedelo, korupcijo, nepotizem in lahek zaslužek.  
 
Ugotavljanje kakovosti delovanja organizacije v javnem sektorju je zahtevnejše kot v 
zasebnem. Navsezadnje je nekatere določene procese praktično nemogoče meriti. Ne 
moremo namreč meriti časa, v katerem se v bolnišnici zdravi pacient, nato pa zgolj na 
podlagi časa, ki je bil potreben za njegovo ozdravitev vrednotiti kvalitete zdravnika. 
Podobno velja za izobraževalni sistem. Če imata dva študenta istega predavatelja in enaka 
predavanja, prvi študent izpit opravi z najvišjo oceno, drugi pa sploh ne. Je v tem primeru 
kriv profesor? 
 
Če ima v zasebnem sektorju vsak zakaj svoj zato, v javnem sektorju ni vedno tako. Pri 
tem velja, da je javni sektor v pogledu učinkovitosti bolj kompleksen in navsezadnje bolj 
občutljiv, saj s svojimi ukrepi in odločitvami ter delom posega tudi na področje in v 
življenja tistih, ki so najbolj občutljivi in najbolj ranljivi. 
 
Če javni sektor nima konkurence, je slednja ob dobičku bistvo zasebnega sektorja. Javni 
sektor je velik in kompleksen aparat. Odločitve, ki jih izvaja, so politične. Politiki pa ni 
vedno merilo strokovnost. Zaradi tega tudi delovanje javne uprave ni vedno logično, pa 
čeprav je legalno. Zaradi konkurenčnosti so organizacije v zasebnem sektorju precej bolj 
prilagodljive, kakor to velja za organizacije iz javnega sektorja.  
 
Pa to ne pomeni, da bi moral javni sektor pozabiti na svoje poslanstvo in varovanje 
javnega interesa ter se bolj osredotočiti na zadovoljevanje potreb sleherne stranke v 
postopku, pač pa to pomeni odprtost za nove pristope, nove metode dela, zaposlovanja, 
vrednotenja dela itd. Zasebni sektor je lahko na področju hitrega prilagajanja okoliščinam, 
merjenju učinkovitosti in nagrajevanju sposobnih in učinkovitih uslužbencev zgled 
javnemu sektorju.  
 
Slovenski javni sektor bi lahko bil zgled zasebnemu – po spoštovanju zaposlenih, po 
nagrajevanju učinkovitosti, po odprtosti za nove načine poslovanja, po dostopnosti, po hitrosti 
sprejemanja odločitev itd. Med te zglede lahko uvrstimo tudi družini prijazno politiko. Javni 
sektor se zdi v tem kontekstu celo idealen poligon za preizkus novih pristopov delovanja, tudi 
družini prijazne politike.  
 
Zaradi kompleksnosti javnega sektorja se lahko poizkusi implementacije novosti opravi na 
posameznem oddelku in se razširi v primerudobre odzivnosti oziroma dobrih rezultatov. Javni 
sektor bi moral biti svetilnik za dobre prakse. V nasprotnem primeru so vrednote, kot so 
razumevanje, solidarnost in pomen mladih, zgolj črke na papirju. Politika in principi družini 
prijaznega podjetja so uspešnejši, če gre za večje organizacije, če gre za organizacije javnega 
sektorja in če gre za okolje oziroma hierarhično raven, ki ni pretirano tekmovalna (Dex in 




3.4 PROŽNOST DELOVNEGA MESTA 
 
Prožnost je po Slovarju slovenskega knjižnega jezika (SSKJ, 2002) definirana kot 
sposobnost prilagajati se času oziroma razmeram.  
 
Tros in Wilthagen (2004, str. 171) in ILO (2004, str. 14) navajajo štiri osnovne elemente 
prožnosti:  
 
 zunanja numerična prožnost, ki označuje sposobnost organizacije, da prilagaja 
raven potrebnega produkcijskega faktorja dela spremembam na trgu blaga z 
zmanjšanjem ali povečanjem števila zaposlenih,  
 notranja numerična prožnost, ki označuje sposobnost organizacije, da prilagaja 
obseg in časovno razporeditev dela (število delovnih ur in delovni čas) brez 
zmanjšanja ali povečanja števila zaposlenih, 
 funkcionalna prožnost, ki daje delodajalcu možnost razporejanja zaposlenih na 
različna delovna mesta (notranja mobilnost zaposlenih) in  
 prožnost plač in stroškov dela, ki se znotraj organizacije pojavlja kot problem 
nagrajevanja dela oziroma povezanosti plač z rezultati.  
 
Prožnost delovnega mesta je odvisna od številnih dejavnikov. Nekatera delovna mesta so 
prožnejša, druga so prožna zgolj v nekem delu, tretja občutne prožnosti niti ne morejo 
dopuščati. Prožnost je odvisna in se razlikuje glede na dejavnost, glede na njen namen, 
glede na vodstvo in podobno. Dejavnikov, ki vplivajo na to, je veliko. V obravnavanem 
primeru je naključno izvzetih nekaj delovnih mest, ki so postavljena v kontekst javnih 
služb in osvetlitev njihove specifičnosti, ki vpliva na prožnost. Ti primeri so: delovno mesto 
učitelja v osnovni šoli, predavatelja na fakulteti, delavca na bančnem okencu, uradnika na 
ministrstvu in zdravnika na urgentnem bloku. Vsa navedena delovna mesta se vrednoti v 
kontekstu, da imajo istega delodajalca – državo. 
 
Specifika delovnih mest v javnem sektorju je v tem, da o tovrstnem delu govorimo kot o 
javnem servisu, ki mora biti v predpisanem času dosegljiv pod enakimi pogoji za vse ljudi 
enako. Znotraj tega je nato potrebno poiskati še možnosti in rezerve, da bi lahko sploh 
govorili o prožnosti.  
 
3.5 UREJENOST DELOVNEGA ČASA V ORGANIH DRŽAVNE UPRAVE  
 
Prireditev delovnega časa je osrednje področje, na katerem organizacije lahko pomagajo 
posamezniku pri lažjemu usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja. Ukrepi, povezani 
z delovnim časom. so v organizacijah pogosti zato, ker pomenijo enostavno vpeljavo, saj 
ne zahtevajo posebnih tehničnih prilagoditev in kar je morda še bolj pomembno – 
največkrat nič finančnih vložkov. (Knaflič, Svetina Nabergoj, Pahor, 2010, str. 64)  
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V kontekstu urejanja delovnega časa v organih državne uprave, v kontekstu opravljanja 
delovnih obveznosti govorimo o naslednjih ključnih definicijah: 
 delovni čas: to je efektivni delovni čas, v katerem javni uslužbenec opravlja 
delovno obveznost, ki izhaja iz delovnega razmerja (ZDR, 2. člen),  
 dnevna delovna obveznost: to je delovna obveznost, ki praviloma traja osem ur, 
razen v organih, za katere ne velja petdnevni tedenski delovnik (ZDR, 2. člen) in  
 polni delovni čas: to je delovni čas, ki ne sme biti daljši od 40 ur v tednu.  
Za polni delovni čas se šteje začetek dela med 7.30 in 9.00, konec delovnega časa pa 
med 15.30 in 17.30. V petek med pa je za konec polnega delovnega časa definiran čas 
med 14.30 in 16.30. Polni delovni čas se lahko spreminja skladno z navodili predstojnika 
(4. člen). Seveda so vsa spreminjanja polnega delovnega časa od t. i. ustaljenega – 
definirana (PISRS, 2014).  
3.6 DELOVNO MESTO UČITELJA V OSNOVNI ŠOLI  
 
Učitelji po definiciji razmeroma težko spreminjajo obstoječe delovne urnike. Šolski urniki 
se določijo pred začetkom šolskega leta. Posamezne šolske ure so med seboj odvisne, saj 
gre pri urnikih za mrežo razporeda ur posameznih učiteljev in tudi učilnic. Iz tega sledi, da 
posamezen učitelj ob postavljenem urniku svojega delovnega časa ne more prilagajati 
več, kot mu to dopušča urnik.  
Specifika učiteljskega poklica je tudi v tem, da učitelji v veliki večini svoj dopust oziroma 
proste ure koristijo v času šolskih počitnic. Strokovni delavci, torej učitelji, lahko izrabijo 
letni dopust med jesenskimi, novoletnimi, zimskimi oziroma prvomajskimi počitnicami. 
Večino dopusta lahko izkoristijo med poletnimi počitnicami. Strokovni delavci se lahko teh 
obdobjih vključujejo tudi v programe nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja –skladno 
z letnim delovnim načrtom šole (PISRS, 2014a).  
Delovni čas učiteljev se ne meri tako, kot se meri delovni čas delavcev v tovarni – to 
pomeni s prijavo in odjavo na terminalu ob prihodu oziroma odhodu iz delovnega mesta. 
Del delovnega časa učiteljev je fleksibilen. Namenjen je pripravljanju in popravljanju 
preizkusov znanja, govorilnim uram, pripravi na pouk.  
 
Lahko se zgodi, da s svojimi obveznostmi v šoli zaključijo že ob 12. uri, in imajo ob tem 
veliko prednost pred tistimi, ki imajo konstantne osem ali večurne delavnike, vendar pa je 
specifika učiteljev v tem, če bi morda nujno potrebovali izhod ob 9. uri, takrat pa imajo 
odgovornost skrbeti za druge otroke. Iz navedenega in pa iz praktičnih ugotovitev izhaja, 
da imajo učitelji lahko težave, če je njihov delovni urnik takšen, da jim – predvsem v 
dopoldanskem času - prekriva obveznosti, ki jih imajo s svojim otrokom. V tej točki gre za 
primer uvajanja v vrtec, obveznosti ob prvem šolskem dnevu, prireditvah za starše, 
pogovornih urah in podobno. Povsem možno je tudi, da se njihove obveznosti (roditeljski 
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sestanki, pogovorne ure, ipd.) prekrivajo s temi, ki jih imajo sami za starše otrok, ki jih 
učijo sami, s temi, ki jih imajo za svoje otroke. 
 
3.7 DELOVNO MESTO PREDAVATELJA NA FAKULTETI  
 
Gre za delovno mesto, ki v veliki večini primerov zahteva najvišjo izobrazbo – torej 
doktorat znanosti. Vendarle se populacija prebivalstva, ki ima doktorat že pri tridesetih 
oziroma v začetku tridesetih let življenja, povečuje, s tem pa se povečuje tudi število 
mladih predavateljev. K njim je potrebno dodati še zaposlene na fakulteti, ki nimajo 
predpisane izobrazbe za predavatelje niti niso nosilci predmetov, pa se vseeno ukvarjajo s 
poučevanjem oziroma s pedagoškim delom. 
 
Delo predavateljev oziroma tistih, ki so na fakulteti neposredno zadolženi za 
izobraževanje, je po večini časovno zelo razgibano in nima strogega časovnega okvira. Če 
je velika večina delovnih mest vezana predvsem na dopoldanski čas, se lahko predavanja 
na fakulteti začnejo šele pozno popoldan ali pa celo zvečer. Predavanja so pogosto lahko 
tudi ob sobotah. 
 
Iz naštetega izhaja, da predavatelji na fakulteti zaradi službenih obveznosti morda celo 
lažje dostavljajo otroke v šolo ali v vrtec, kot je to značilno za ljudi, ki delajo v drugačni 
branži javnega sektorja, problemi pa se lahko pojavljajo v času, ko jih je potrebno prevzeti 
iz vrtca oziroma šole. Toliko bolj to velja za tiste predavatelje, ki so samohranilci. Do 
podobnih težav lahko pride pri usklajevanju raznih obšolskih dejavnosti, ali pa v primeru, 
ko morajo njihovi otroci obiskati zobozdravnika, ortodonta, okulista, logopeda in podobno. 
 
Visokošolski učitelj ima pravico do izrabe dveh dni letnega dopusta po svoji volji, pri čemer 
mora o tem predhodno obvestiti pristojne nadrejene. (Kolektivna pogodba za dejavnost 
vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji, 48. člen). Delavec teh dveh dni ne more 
koristiti v istem tednu, ta ista pogodba v nadaljevanju pravi, da morajo delavci, zaposleni 
v vzgojno-izobraževalnih zavodih, načeloma izrabiti večino letnega dopusta v času šolskih 
počitnic (Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji, 
45. člen). 
 
3.8 DELOVNO MESTO DELAVCA NA BANČNEM OKENCU  
 
Tudi, ko govorimo o bankah, lahko govorimo o javnem oziroma o zasebnem sektorju. V 
tem kontekstu zaradi lažjih primerjav namerno govorimo delavcu, ki zaseda delovno 
mesto v banki, ki je v lasti države. 
 
Verjetno največja posebnost dela na bančnem okencu je, da je delovni čas običajno 
razpet med deveto in sedemnajsto uro. Med trinajsto in petnajsto uro so zaposleni sicer 
prosti, vendar pa bi bil ta čas za urejanje osebnih oziroma družinskih zadev dragocen, če 
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bi imeli opravke zgolj v neposredni bližini, kjer se nahaja delovno mesto. Obisk zdravnika 
je denimo v tem času že težko izvedljiv, saj se zaradi pričakovanih čakalnih vrst pri 
zdravniku takšni obiski običajno zavlečejo oziroma trajajo težko določljiv čas. 
 
Delo na bančnem okencu je prav tako neobhodno povezano z denarjem, pogodbami itd. 
in zaradi tega tudi z odgovornostjo. Delavec na bančnem okencu mora biti natančen in 
povsem osredotočen na delo, ki ga opravlja. Ker je delo bančnega uslužbenca na okencu 
neposredno povezano s storitvijo in z ljudmi, delavec na tem delovnem mestu preprosto 
ne more sredi odpiralnega časa oditi z delovnega mesta.  
 
Ob odhodu delavca z bančnega okenca med odpiralnim časom je potrebno poskrbeti za 
zamenjavo. Prožnost delovnega mesta je v tem primeru zelo omejena.  
 
3.9 DELOVNO MESTO URADNIKA NA MINISTRSTVU  
 
Prihod na delo je običajno določen na obdobje med sedmo in osmo uro zjutraj. Odhod iz 
službe je po osmih urah dela. Zaposleni se ob prihodu in izhodu prijavijo in odjavijo na 
terminalu. S kartico se morajo javiti na terminalu tudi tedaj, ko gredo na malico. Terminal 
dopušča tudi možnost izhoda, ki ni vezan na službene obveznosti.  
 
Zaposleni na ministrstvu lahko v primeru presežka delovnih ur slednje koristijo. Svojo 
namero morajo napisati na za to predpisan obrazec, ki ga mora podpisati in s tem odobriti 
njihov nadrejeni. Slaba stran organizacije ministrstva je tudi v tem, da zaposleni na delo 
načeloma ne morejo pred sedmo zjutraj, prav tako pa terminal z uro delovni čas v vsakem 
primeru neha meriti pol ure po koncu siceršnjega delovnega časa.  
 
Ministrstva in organi v njihovi sestavi imajo uradne ure najmanj trikrat tedensko, vsak 
ponedeljek, sredo in petek v dopoldanskem času in vsako sredo v popoldanskem času, v 
skupnem obsegu najmanj 11 ur, od tega v popoldanskem času najmanj dve uri. Uradne 
ure v predstavništvih Republike Slovenije v tujini se določijo s splošnim aktom ministrstva, 
pristojnega za zunanje zadeve, pri čemer se upoštevajo običajne krajevne razmere. To pa 
ne velja za inšpektorate in njihove izpostave, ki imajo uradne ure vsak ponedeljek in sredo 
od 9. do 11. ure. Uradne ure se v dopoldanskem času ne smejo začeti po 9. uri in ne 
končati pred 12. uro, v popoldanskem času pa se ne smejo začeti pred 14. uro in končati 
pred 16. uro. Minimalni obseg popoldanskih uradnih ur je 2 uri. Glede na naravo nalog 
delovnega področja imajo uradne ure tudi vladne službe (Uredba o upravnem poslovanju, 
57. člen).  
 
3.10 DELOVNO MESTO ZDRAVNIKA NA URGENTNEM BLOKU  
 
Tudi v Sloveniji, predvsem pa ponekod v tujini, obstaja veliko t. i. zasebnih bolnišnico 
ziroma ambulant. V obravnavanem primeru seveda govorimo o zdravniku, ki je zaposlen v 
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javni bolnišnici. Delovno mesto zdravnika je zagotovo eno izmed najbolj odgovornih. 
Toliko večja je njegova vloga na urgentnem bloku, kjer se vsakodnevno dobesedno 
rešujejo življenja. Delovno mesto zdravnika na urgentnem bloku je seveda povezano tudi 
z različnimi termini. Lahko gre za izmensko delo, za nočno delo, za dežurstva preko 
vikendov in praznikov itd.  
 
Zaradi pomembnosti dela zdravnik, ki dela urgentnem bloku, ne more z delovnega mesta 
niti za trenutek. Tudi če bi bila njegova čakalnica povsem prazna, bi se lahko že v 
naslednjem trenutku zgodilo, da bi bilo potrebno reševati življenje. Glede na to, da gre pri 
takšnih zadevah pogosto za sekunde, je povsem nemogoče, da zdravnik na urgentnem 
bloku ne bi bil na delovnem mestu prisoten ves čas, ki mu je določen.  
 
Specifičnost zdravniškega poklica je tudi v tem, da je število dni dopusta bistveno večje 
kot v drugih poklicih v javnem sektorju. Število t. i. osnovnega letnega dopusta ne 
odstopa od siceršnje sistematizacije. Bistvena razlika je v dodatkih. Zdravniku glede na 
zahtevnost delovnega mesta pripada 4 do 6 dni letnega dopusta (Kolektivna pogodba za 
zdravnike in zobozdravnike, 36 člen). Delo na intenzivnem oddelku ali v urgentni službi 
prineseta dodatna dva dneva. V primeru dela v prosekturi zdravniku pripade nadaljnjih 10 
dni, v primeru dela na področju virov ionizirajočega sevanja pa celo 18 dni.  
 
Zdravniku samohranilcu se za vsakega otroka do 15. leta starosti prizna po en dan 
dopusta (Kolektivna pogodba za zdravnike in zobozdravnike, 36 člen). V primeru 
šestdnevnega delovnika pa se za vsak delovni teden dopust zdravnika poveča za en dan 
(Kolektivna pogodba za zdravnike in zobozdravnike, 37 člen). En dan dopusta lahko 
zdravnik izrabi po svoji volji s tem, da o svojem namenu obvesti nadrejene vsaj dva dneva 
prej.Zdravnik je lahko z dela odsoten tudi zaradi nege družinskega člana – in sicer do 7 
dni. Enako število prostih dni mu je na voljo za aktivno sodelovanje pri kulturnih ali 
športnih prireditvah. Teh odsotnosti zdravniku ni mogoče zavrniti ne glede na zahteve 
delovnega procesa.  
 
V primeru do 30-dnevne odsotnosti zaradi osebnih opravkov, kamor lahko sodi tudi skrb 
za družinske člane, lahko pa gre preprosto za potovanja in druge osebne interesne 
dejavnosti, v kolikor to dopušča delovni proces, je lahko zdravnik z zgornjega naslova 
odsoten tudi več kot 30 dni. V obeh primerih pa gre za t. i. neplačan dopust (Kolektivna 
pogodba za zdravnike in zobozdravnike, 39 člen). 
 
Zdravnik je upravičen do prostih dni tudi ob študiju, ki je v interesu delodajalca. Za primer 
velja navesti, da zdravniku za vsak izpit na podiplomskem študiju pripada deset prostih 
dni, za pripravo magistrskega dela 30 dni in za pripravo doktorske disertacije 45 dni. Za 
pripravo na zagovor doktorske disertacije je zdravnikom na voljo nadaljnjih deset prostih 
dni (Kolektivna pogodba za zdravnike in zobozdravnike, 48 člen). 
 
Iz zgoraj navedenega izhaja, da ima zdravnik lahko tudi dvakrat ali celo trikrat več prostih 
dni v posameznem letu, kot to velja za denimo uradnika na ministrstvu. Iz tega izhaja 
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tudi, da je prožnost posameznih delovnih mest različna, kljub temu da gre za isti sektor, 
za isti koren, ki mu pravimo javni interes za povsem različne režime dela, za povsem 




4 USKLAJEVANJE DRUŽINSKEGA IN POKLICNEGA ŽIVLJENJA  
Posameznik težko sam uresniči vse svoje cilje, zato se vključuje v različne sisteme, kar pa 
pomeni prilagajanja. Pravice s seboj vedno prinesejo tudi odgovornosti. Starševstvo in 
družina dandanes nista več samoumevni življenjski obliki, ampak stvar individualne 
presoje o tem kdaj, zakaj in ali sploh se bomo zanju odločili. Na to vplivajo predvsem 
trenutne življenjske razmere, socialni pritiski, podaljševanje šolanja, ekonomske razmere, 
podaljševanje življenja v izvorni družini (Ule in Kuhar, 2003, str. 110).  
 
Raziskovanje odvisnosti med zasebnim in poklicnim življenjem se je na začetku 
šestdesetih let preteklega stoletja začelo z raziskavami v ZDA. Raziskava je pokazala, da 
lahko posamezniki tedaj, ko poklicno življenje postane pomembnejše od zasebnega, trpijo 
(Liddicoat, 1999, str. 27).  
 
Zaposlenost obeh staršev, partnerjev oziroma skrbnikov in posledično neizogibne potrebe 
po usklajevanju poklicnega in družinskega življenja so privedle do razmišljanj ter do 
izzivov o iskanju rešitev za usklajevanje službenih in družinskih obveznosti. Sprva je šlo za 
področje, ki je v celoti prepuščeno staršem, partnerjem oziroma skrbnikom, kasneje pa je 
to generiralo tudi snovanju družini prijaznih politik v delovnem okolju, ki izhajajo iz 
naslova delodajalcev, kar je navsezadnje tudi nadgradnja dotlej zgolj dveh udeleženih 
entitet – starši na eni strani in delodajalci na drugi. (Švab, 2003, str. 112)  
 
Dom in služba sta dva pola s povsem različnim okoljem, normami in odgovornostmi 
(Liddicoat, 1999, str. 64). V ta kontekst pa niso zajete zgolj matere, očetje in njihovi otroci 
na eni strani ter delodajalci na drugi, pač pa gre preprosto za razmerje: javno in zasebno 
ter poklicno in družinsko. 
 
Večina definicij pojmov »družini prijazno podjetje« oziroma »delo in družina« prepoznava 
potencial pomagati zaposlenim med usklajevanjem službenih obveznosti ter zasebnega 
življenja oziroma zmanjševati možnost, da bi med tema dvema segmentoma prišlo do 
konflikta (Liddicoat, 1999, str. 2). V nadaljevanju tega razmišljanja je moč iskati sinergije, 
s pomočjo katerih se izboljšujejo tudi poslovni rezultati. 
 
Leta 2009 je bila v Veliki Britaniji s strani oddelka za delo in pokojnine ustanovljena 
posebna delovna skupina z namenom iskanja odgovorov na izzive, ki jih prinaša čas. 
Posebej se je v tem kontekstu izpostavilo družini prijazno delovno okolje. Delovno skupino 
sestavljajo ljudje s strani delodajalcev, delavcev, družin, vladnih oddelkov, nevladnih 
organizacij. V skupni z 21 osebami se je prostor našel tudi za predstavnico konfederacije 
britanske industrije in novinarko (Flexible Working, 2010). 
 
Pomen družini prijaznih vrednot ni nekaj novega. Zadeva se je razvijala tako iz nekih 
naravnih ciklusov kot iz potreb. V Veliki Britaniji je bilo ugotovljeno, da je kar 40 % očetov 
otrok, ki so bili rojeni leta 1970, z dela prihajalo po tistem, ko so njihovi otroci že odšli 
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spat. 11 % teh očetov svojih otrok ni videlo niti med vikendi (Australian government 
deprartment of Famly and Community Services, 2012). Dobri delodajalci so zainteresirani, 
da so zaposleni motivirani. Od tega je odvisno, kaj in koliko dajo od sebe, koliko ima od 
njih organizacija. Vodstvo organizacije se mora hkrati zavedati, da uspešnost organizacije 
in zadovoljstvo njenih zaposlenih nista dva izključujoča pola, temveč dve plati iste medalje 
(Fatur in Likar, 2009, 61).  
 
4.1 RAVNOVESJE IN KONFLIKT PRI USKLAJEVANJU DRUŽINSKEGA IN 
POKLICNEGA ŽIVLJENJA 
 
V 21. stoletju so delo, družina in prosti čas največje vrednote (Toš, 2008, str. 23). Gre torej za 
tri komponente, ki se med seboj prepletajo in ki se na nek način izključujejo, po drugi strani 
pa so med seboj tesno povezane.  
 
Evropejci smo še vedno relativno zadovoljni s svojim družinskim življenjem. Na lestvici od 
1 do 10 svoje družinsko življenje ocenjujemo s 7,9. Razlike v ocenah med spoloma so 
zanemarljive. Seveda pa gre za področje, ki se tudi relativno naglo spreminja. (Litske, 
2007, str. 14)  
 
Zadovoljstvo posameznika je odvisno od številnih dejavnikov. Posameznik ima prav tako 
povsem svoje vrednote, na podlagi katerih meri svoje zadovoljstvo. Ravnovesje med 
poklicnim in družinskim življenjem je, denimo, odvisno tudi od števila otrok in njihove 
starosti (Second Eurepean Quality of Live Survey, 2010).  
 
Zaposleni pogosto tarnajo nad službenimi obveznostmi, ki jim jemljejo tudi prosti čas, 
vendarle pa so ti ljudje s svojim življenjem še vedno bolj zadovoljni kot tisti, ki nimajo 
zaposlitve (Second Eurepean Quality of Live Survey, 2010). 
 
V življenju človeka sta družina in delo zelo cenjeni vrednoti, katerima običajno posvetimo 
največ časa. Družina je primarni socialni prostor, v kateremu je skupina ljudi sorodstveno 
povezana. Odrasle osebe so odgovorne za vzgojo otrok in omogočanje optimalnih 
možnosti za njihov emocionalni in socialni razvoj (Giddens, 1997, str. 140).  
 
Usklajevanje dela in družine se lahko poveže tudi z usklajevanjem denarja in časa. 
Obojega si želimo zadostno količino, zato strmimo k njunemu ravnovesju (Dermott, 2008, 
str. 107). Ravnovesje oziroma konflikt pri usklajevanju družinskega in poklicnega življenja 
stanenazadnje odvisna od posameznika, njegovih prioritet in potreb.  
 
Intenzivnost konflikta je odvisna od velikosti družine, starosti otrok, števila ur dela izven 
gospodinjstva, stopnje nadzora, ki ga ima delodajalec nad delovnimi urami, in od 
fleksibilnosti delovnih ur (Hennesy, 2007, str. 13). Včasih lahko konflikt iz tega konteksta 




4.2 ŽENSKE NA TRGU DELOVNE SILE IN DVOJNA VLOGA ŽENSK 
 
Industrijska revolucija se je začela konec 18. stoletja v Veliki Britaniji, nato pa se je ob 
koncu ameriške državljanske vojne preselila še v Severno Ameriko. Na delo, v smislu 
službe, so sprva hodili le moški. Za ženske se je smatralo, da lahko delajo doma in skrbijo 
za družino. Navsezadnje je šlo tedaj v večini primerov za dela, ki so bila fizično zahtevna. 
O konfliktu interesov med službo in zasebnim življenjem v kontekstu, v kakršnem 
govorimo sedaj, ni bilo govora. V obdobju po industrijski revoluciji je bila takšna tudi 
usmeritev v anglosaksonskem svetu (Liddicoat, 1999, str. 21).  
 
Vloge v družini so se z vstopom žensk na trg delovne sile spremenile. Opravljanje 
gospodinjskih opravil s strani žensk je v družbi še vedno nekakšna pričakovana norma, ki 
je povezana z nosečnostjo in rojevanjem (Švab, 2003, str. 115).  
 
Skozi zgodovino je imela ženska predvsem vloge, ki so bile neposredno povezane z 
družino. Sprva je bila ta vloga povezana predvsem z namenom reprodukcije, nato pa v 
smislu skrbi za družino. V nekaterih delih sveta je vloga ženske še vedno takšna, kot je 
bila na območju srednje Evrope pred stoletji, ponekod po svetu pa so ženske se vedno 
zelo diskriminirane. To pomeni tudi izkoriščane in zlorabljene.  
 
Ženske danes predstavljajo 40% globalne delovne sile. Njihov pomen v smislu znanja in 
odločanja pa strmo narašča (Health Policy Initiative, 2012).  
 
Kljub že pregovorni emancipaciji pa status mater in še posebej mater samohranilk, torej 
žensk z otroki iz enostarševskih družin, ni zadovoljiv. Wilhelm (2007, str. 116) navaja, da 
so v primerjavi s statistiko zaposljivosti v drugih evropskih državah ženske z otrokom v 
Nemčiji zapostavljene na trgu dela – torej da je tovrstna problematika v Nemčiji celo bolj 
pereča kot v večini drugih evropskih držav. 
 
V Veliki Britaniji so ugotovili, da večina žensk, ki so zaposlene za polovični delovni čas, 
opravlja dela, ki ne zahtevajo sposobnosti ali referenc, ki jih sicer imajo. Njihove evidence 
so celo kazale, da je polovica žensk, zaposlenih za polovični delovni čas pred tem 
opravljala dela, ki so zahtevala veliko sposobnosti, še posebej managerskih in 
nadzorstvenih. V njihovem delu za polovični delovni čas se je njihov doprinos k družbi 
precej zmanjšal. V Veliki Britaniji so to izgubo ocenili na 15 do 23 milijard funtov oziroma 
na 1,3 do 2 % njihovega BDP(Flexible Working, 2010). 
 
V t. i. zahodnem svetu so ženske v zadnjih sto letih postopno prodirale proti 
najpomembnejšim in najodgovornejšim mestom v družbi, tako da sedaj razlik med 
moškimi in ženskami v tem smislu že nekaj časa ne poznamo več. Na vodstvenih mestih 




4.3 TEŽAVE IN REŠITVE PRI USKLAJEVANJU DRUŽINSKEGA IN 
POKLICNEGA ŽIVLJENJA  
 
Usklajevanje zasebnega in družinskega življenja je v današnjih časih pomembna 
življenjska komponenta, ki vpliva na kvaliteto posameznikovega življenja in hkrati na 
uspešnost v poklicnem življenju. Porazdelitev gospodinjskega dela in vzgoje med 
partnerjema šele postaja enakopravnejša. Če želimo doseči večjo enakopravnost žensk v 
sferi dela, manj konfliktov pri usklajevanju dela in družine in s tem večjo rodnost, je 
potrebno intenzivno sodelovanje in načrtno delovanje treh dimenzij: države, delodajalcev 
ter posameznikov (Švab, 2003, str. 1120).  
 
Beseda kariera ima dolgo zgodovino v ameriški in angleški strokovni literaturi, kjer je 
beseda »a career« široko uporabljena. Njen semantični pomen je pojasnjen s tremi 
različnimi pomeni besede: »1. Razvoj skozi življenje, 2. Način življenja, tudi poklicnega 
dela, 3. Hitro ali nasilno gibanje navzgor.« Angleška razlaga pojma »a careerist« ne nosi v 
sebi negativnega prizvoka, saj opisuje »osebo, ki ji je najpomembnejši interes osebno 
napredovanje v njenem poklicu« (Hornby v Cvetko, 2002, str. 45).  
 
Termin dvokarierne družine sta leta 1969 prva uporabila zakonca Rapoport. Za 
dvokarierne družine sta opredelila tiste družine, kjer oba, tako moški kot ženska, sledita 
delovni karieri vse življenje, neprekinjeno. Oba delujeta na pomembnih, visoko-
produktivnih in odgovornih delovnih mestih. Skupaj s kariero pa imata tudi svojo družino. 
Za opredelitev družine kot dvokarierne ni nujno, da sta oba partnerja zaposlena za polni 
delovni čas. Ključna pri dvokariernih družinah je visoka predanost delu, enakopravnost 
partnerjev in življenjski cilj, ki določa polno participacijo in napredovanje na delovnem 
mestu. Za ženske v dvokariernih družinah pomeni zaposlitev samouresničevanje in 
dolgoročni življenjski cilj, medtem ko se za moškega njegova vloga, materialnega skrbnika 
družine, zmanjša (Fogarty et al., 2004, str. 208).  
 
Pri usklajevanju družine in dela predvsem pri dvokariernih parih prihaja do pozitivnih in 
negativnih posledic. Pozitivne posledice, pri katerih je pogost pogoj medsebojna pomoč 
partnerjev, so predvsem finančna stabilnost, večja kvaliteta življenja, samozaupanje, 
samozavest, zdravje in sreča obeh partnerjev (Jacobs in Gerson, 2004, str. 53).  
 
Na razvoj otrok dokazano vpliva poleg matere, aktivna prisotnost očeta: boljši dosežki v 
izobraževanju, bolj razvite socialne veščine in manjša nagnjenost h kriminalu (Dermott, 
2008, str. 91). Za Američane je služba oziroma delo postalo življenje in življenje je postalo 
služba. Povprečen Američan dela na leto približno 350 ur več kot povprečen Evropejec. Pri 
tem velja izpostaviti, da vodstveni kader, ki se zdi po neki logiki celo najmanj ranljiv zaradi 
želje po napredovanju in po tem, da opraviči visoke plače, dela več od nevodstvenega 
kadra. Za slednjega to ni ravno spodbuda h koriščenju družini prijaznih ukrepov. V 
obstoječih okoliščinah lahko govorimo o neke vrste začaranem krogu (Den Dulk in Peper, 
2009, str. 7).  
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5 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE  
5.1 ZGLEDI DRUŽINI PRIJAZNIH POLITIK (SISTEMOV) - 
IMPLEMENTACIJA CERTIFIKATA DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE  
 
Pri pregledu tujih zgledov organizacij oziroma politik, ki podpirajo in spodbujajo družinske 
vrednote, ni nujno, da sploh sovpadajo s certifikatom Družini prijazno podjetje. Na eni 
strani gre preprosto za predstavitev zgledov oziroma družini prijaznih ukrepov samih, na 
drugi strani pa za možnosti in ideje, ki jih ti zgledi odpirajo certifikatu Družini prijazno 
podjetje tako v Sloveniji kot tudi drugje.  
 
Približno 50 % vseh zaposlenih v EU pritrjuje prekrivanju časovnih zahtev med poklicnim in 
zasebnim življenjem, oziroma med delom in družino zaradi pritiska, ki izhaja iz delovnih 
obveznosti oziroma iz obveznosti, ki jih terja zasebno življenje. Predvsem gre za to, da 
poklicno življenje moti družinsko življenje bolj, kot to velja obratno. Zgolj manj kot 10 % 
delavcev meni, da niso doživeli pritiska v nobeni smeri. Razdelitev držav, ki temelji na 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, kaže, kako uspešne so na tem področju 
države NMS121 in CC32 v razmerju do nordijskih držav, v smislu podpore uravnoteženega 
pristopa do življenja, do dela in do družine. Prebivalci skandinavskih držav in Nizozemske 
pozitivno izstopajo med državami članicami EU, saj norveški, švedski, danski ter nizozemski 
delavci občutijo le 5 % ali manj obravnavanih pritiskov bodisi na delu ali doma (Second 
European Quality of Life Survey 2010, str. 48).  
 
Odgovor, zakaj prihaja do razlik med skandinavskimi3 in ostalimi državami, najdemo v 
drugačnem pogledu na usklajevanje dela in družine. V skandinavskih državah kot tudi v 
državah Beneluksa in Francije gre pri uravnoteženju dela in življenja, torej poklicnega in 
zasebnega življenja, bolj za vprašanje pomanjkanja časa za izvedbo vseh aktivnosti. Tam 
ljudje menijo, da čas, ki ga namenijo za delo, tekmuje s časom, ki naj bi ga preživeli z 
družino, prijatelji oziroma ostalimi interesi. V srednje in vzhodnoevropskih državah ter 
Bolgariji, Romuniji, Hrvaški, Turčiji in Makedoniji pa gre predvsem za uravnoteženost med 
delom in družino oziroma za vpliv utrujenosti članov gospodinjstva zaradi slabih delavnih 
pogojev, povezanih z dolgim delavnim časom oziroma neugodnimi delovnimi pogoji. Iz tega 
izhaja, da pritisk, ki izhaja iz poklicnega življenja, ovira družinsko življenje (Second European 
Quality of Life Survey 2010, str. 54). 
 
Ukrepi, povezani z družini prijazno politiko, so v različnih organizacijah različni. Velike 
razlike se pojavljajo tudi med posameznimi državami. Nekatere države se zavedajo hib 
sedanjega časa, druge ne. Ponekod so prav države tiste, ki poizkušajo graditi most med 
družino in med delodajalci, pa naj gre za zasebni ali za javni sektor. Ponekod svojo 
                                                 
1
 NMS12: Ciper, Češka, Estonija, Madžarska, Latvija, Litva, Malta, Poljska, Slovaška, Slovenija, 
Bolgarija, Romunija. 
2
 CC3: zadnje pridružene države kandidatke: Hrvaška, Makedonija, Turčija.  
3
 Nordijske države: Danska, Finska, Norveška, Švedska. 
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priložnost vidijo tudi zasebniki, ki jim nadstandardni načini varstva otrok pomenijo 
predvsem poslovno priložnost. Žal so takšna varstva običajno zelo draga, kar pomeni, da 
si jih starši z nižjimi dohodki ne morejo privoščiti. 
 
SAS, ameriški IT gigant, prejme na mesec 15.000 prošenj za zaposlitev. Ob tem se 
smatra, da naj bi iz tega bazena kadra, ki se jim ponuja lahko izbrali najboljše in tako 
ohranjali oziroma še nadgrajevali kvaliteto njihovega dela. Navsezadnje je to lahko na 
koncu tudi njihova konkurenčna prednost pred drugimi tovrstnimi podjetji v panogi, saj si 
k njim želijo tudi vsi najboljši. Njihova fluktuacija je 3 %, medtem ko je v obravnavani 
panogi 20 %. V družbi predvidevajo, da z majhno fluktuacijo na leto prihranijo 70 
milijonov dolarjev (Lasten vir, 2013b).  
 
Države, ki jih lahko izpostavimo za najbolj vzorne na področju družinske politike, so 
Švedska, Norveška in Islandija. Še posebej zanimiva je slednja, kjer so po trije meseci 
starševskega dopusta rezervirani za vsakega izmed staršev. Zadnje tri mesece dopusta za 
nego in varstvo otroka lahko koristi eden izmed obeh staršev, skladno z medsebojnim 
dogovorom. Švedska, Norveška in Danska so države, kjer skoraj vsi otroci hodijo v vrtec. 
Na drugi strani bi v nasprotni smeri lahko izpostavili – če upoštevamo zgolj članice EU – 
Madžarsko, Poljsko in Češko, kjer praktično ni tovrstno urejenega varstva za mlajše od 
treh let. Za primer: na Češkem sta kljub temu v starostni kategoriji do treh let, v varstvu 
približno dve tretjini otrok. Že pri štiriletnikih je delež 90 % (OECD, 2013).  
 
Na Norveškem je bila ena pomembnejših reform s področja družinske politike sprejeta že 
leta 1998. Gre za t. i. (Cash for-care reform – CFC). Starši, katerih otroci ne obiskujejo 
javnega varstva, so upravičeni do denarnega nadomestila za nego in varstvo otroka. 
Država je s tem omogočila materam, da lahko ostanejo doma pri otroku še dve leti po 
poteku starševskega dopusta in prejemajo določeno mesečno nadomestilo za nego in 
varstvo otroka. Po končanem dopustu se lahko kljub daljši odsotnosti vrnejo nazaj na 
delovno mesto, ki so ga zasedale pred tem (Hardoy in Schone, 2005, str. 21).  
 
Ne pomeni vedno, da je dolg porodniški oziroma starševski dopust za nego in varstvo 
otroka vedno zgolj pozitiven. Kot negativen primer se lahko izpostavi nekdanjo Zahodno 
Nemčijo, kjer je veljalo da so predvsem ženske odgovorne skrbeti za prve tri, ali štiri leta 
otrokovega življenja. Temu primerno dolgo so bile ženske upravičene do odsotnosti z 
delovnega mesta. Rezultat dolgega starševskega dopusta je bil viden v tem, da se veliko 
visoko izobraženih žensk ni odločalo za družino (Moss, 2012, str. 25).  
 
Ponekod je varovanje otrok s strani družbe na splošno razumljeno za neke vrste 
tretjerazredno delo in odgovornost – češ,to vendar zna vsakdo. Predvsem Velika Britanija 
in ZDA sta znani po tako imenovanem »Au-pair«. Britanske in ameriške otroke tako še 
danes mnogokdaj varujejo in tudi vzgajajo priseljenci, ki pa za to običajno nimajo 




Ob pregledu zgledov in primerov iz tujine se kaže opreti tako na javni kot na zasebni 
sektor.Ponekod se pozitivnih vplivov, ki jih prinašajo takšni sistemi, že zavedajo. V Veliki 
Britaniji kar 93 % vseh delodajalcev ponuja vsaj enega izmed ukrepov, ki zaposlenim 
pomenijo pomoč pri usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja. 57 % delodajalcev v 
Veliki Britaniji pa ponuja že vsaj tri (Yvette Cooper, 2012, str. 4).  
  
Leta 2009 so bili v Luksemburgu pod pokroviteljstvom ministrstva za družino in integracijo 
uvedeni neke vrste boni, čeki oziroma »vavčerji« za določeno mero varstva oziroma 
udejstvovanja pri aktivnostih, kot sta šport ali glasba. Omenjene ugodnosti so namenjene 
otrokom, ki so mlajši od 13-ih let. Omenjene ugodnosti so namenjene staršem oziroma 
njihovim otrokom, ki so prebivalci Luksemburga. Tudi to je možnost, da se med drugim 
staršem pomaga usklajevati zasebno in poklicno življenje. Vsa podjetja, ki po kriterijih 
»Working mother« veljajo za boljša, morajo ponujati prilagodljivost delovnega časa in delo 
preko telekomunikacijskega omrežja. V ZDA denimo 53 % delodajalcev ponuja prilagodljiv 
delovni čas, 45 % pa jih ponuja delo preko telekomunikacijskih omrežij. So pa ZDA v 
primerjavi z večino evropskih držav zaradi svoje specifike zdravstvenega sistema, kjer 
govorimo o profitno usmerjenem sistemu zavarovanja, ki nima posebnih zakonskih 
omejitev, precej posebne in v tem kontekstu za tiste, ki zaslužijo malo, celo neprijazne. V 
ZDA je tako približno četrtina ljudi brez urejenega zdravstvenega zavarovanja (Dnevnik, 
2013). Na celotni ravni ZDA namreč zgolj 16 % podjetij ponuja plačljiv porodniški dopust. 
Za marsikoga je lahko varstvo otrok ter pomoč staršem pri usklajevanju družinskega in 
poslovnega življenja tudi poslovna priložnost. Zanimiv primer prihaja iz Litve, kjer je bil v 
vasi pri Vilni leta 2005 odprt vrtec (Peledziukas), ki nudi varstvo otrokom v starosti od treh 
do sedmih let med 17:30 uro in 7:00 uro. Gre torej za čas, ko nekateri starši delajo v 
nočnih izmenah. V ta namen imajo v omenjenem vrtcu tudi ljudi, ki se ukvarjajo tako s 
področjem sociale kot psihologije. V bistvu v tem primeru niti ne gre več za vrtec, kot ga 
poznamo v nekem klasičnem smislu, pač pa za integrirano varstvo predšolskih otrok. 
Ugotavljajo namreč, da tovrstna kompletna oskrba varstva otrok zmanjšuje stres tako pri 
otrocih, kot pri starših (Evropska komisija, 2011).  
 
V Franciji so se ukvarjali z varstvom otrok tistih staršev, ki delajo izven običajnih delovnih 
časov, torej ponoči, ob koncu tedna, ali imajo službo, ki zahteva veliko potovanja. V tem 
kontekstu so ugotovili, da kar 2.400.000 francoskih otrok pogreša svoje starše in je zaradi 
njihove odsotnosti celo zaskrbljena. Ker delovniki v nočnih terminih ali pa ob koncu tedna 
zelo pogosto doletijo ljudi z nižjo izobrazbo ter ljudi, ki imajo posledično tudi nižje 
dohodke, se strošek varstva otrok na domu izračuna na podlagi dohodkov, ki jih imamo 
starši, del pa je sofinanciran s strani lokalne skupnosti. Takšne storitve varstva otrok so 
bile v Franciji odprte v osmih departmajih na različnih koncih države. Podoben primer 
prihaja iz Latvije. Tam je v pomoč staršem pri varstvu otrok pristopila država. Ker je javnih 
vrtcev premalo, cena varovanja otrok v zasebnih vrtcih pa pomeni približno eno tretjino 
povprečne latvijske plače, je leta 2004 latvijska vlada začela izvajati načrt o družinski 
politiki. Del tega načrta varstva otrok je tudi to, da se preko posebne agencije lahko 
najema varuške, ki se sofinancirajo iz proračuna lokalne skupnosti. Orange, podjetje, ki se 
v Franciji ukvarja s telekomunikacijskimi storitvami in internetom, svojim zaposlenim 
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ponuja en plačan dan odsotnosti na leto zaradi bolezni otrok, ki so stari do 12 let. Dnevi, 
ki jih lahko starši koristijo zaradi bolezni, naraščajo skupaj s številom otrok. Če sta pri 
Orange, ki v Franciji zaposluje okrog 100.000 ljudi, sicer pa še skoraj enkrat toliko 
zaposlena oba starša, lahko skupaj na leto dobita do 12. dni dodatnega dopusta, ki pa je 
plačan enako, kot bi bila na delovnem mestu. Starši, ki so samohranilci, lahko na leto 
izkoristijo 12 dni tovrstnega dopusta, poleg tega pa še do dva dodatna dneva v primeru, 
da imajo več otrok. Ženske, zaposlene za poln delovni čas, lahko od tretjega do šestega 
meseca nosečnosti delajo eno uro manj na dan in delodajalec jim plača enako, kot bi 
delale osem ur. Od šestega meseca do rojstva otroka pa lahko za polno plačilo delajo eno 
uro in pol manj, če so za to podani zdravniški razlogi – podobno velja tudi po prihodu na 
delo po koncu porodniškega dopusta (Evropska komisija, 2011).  
 
Hewlett Packard iz Slovaške, ki sicer v 170 državah po svetu zaposluje 320.000 ljudi, je 
leta 2005 prejel za nagrado za družini prijazno podjetje, ker so prilagodili delovni čas tako, 
da lahko zaposleni na delo pridejo kadarkoli med 7. in 9. uro zjutraj ter odhajajo med 16. 
in 18. uro. Posebno nagrado slovaškega ministrstva za družinske zadeve je prejelo tudi 
podjetje GlaxoSmithKline iz Bratislave, ki ima na njihovi recepciji igralnico za otroke tistih 
staršev, ki morajo izven delovnega časa dokončati delo v službi. Austrian Airlines med 
drugim svojim zaposlenim omogočajo varstvo otrok v vrtcu, ki je na samem letališču. Med 
zanimivejšimi možnostmi, ki jih ponuja Austrian Airlines, je vsekakor tudi pomoč tistim, ki 
so zasvojeni z alkoholom oziroma ki bi se želeli otresti katere od odvisnosti. V času šolskih 
počitnic imajo prednost do dopusta zaposleni z otroki. Podjetje Schlaraffia iz Nemčije se 
je, zanimivo, odločilo, da bo še posebej pomagalo zaposlenim očetom in celo dedkom. 
Poudarjajo, da so moški pri tovrstnih zadevah pogosto diskriminirani, saj naj bi bile družini 
prijazne politike v večini namenjeni ženskam. Med ugodnostmi, kot je prilagodljiv delovni 
čas, je tudi pet dni, ki jih lahko zaposleni izkoristijo za skrb za bolnega otroka. Očetje 
imajo enkrat letno v podjetju tudi srečanje, kjer lahko izmenjajo starševske izkušnje, v 
podjetju pa ugotovitve in izkušnje s teh srečanj uporabijo za izboljšanje njihovega 
sistema: družini prijazno podjetje (Evropska komisija, 2011).  
 
Ikea, znano podjetje za izdelavo in dobavo pohištva, je v Nemčiji med nekaterimi drugimi 
ukrepi za družini prijazno podjetje odprto neke vrste telefonsko »vročo linijo«, kamor 
lahko njihovi zaposleni pokličejo 24 ur na dan, sedem dni v tednu in se pogovorijo s 
strokovnjakom o težavah, ki jih imajo s svojimi otroki ali pa celo s svojimi partnerji. Pri 
podjetju AS Webmedia, ki je v Estoniji kot družini najbolj prijazno podjetje zmagalo leta 
2008 in 2010 in se ukvarja z informacijsko tehnologijo, finančno nagradijo tiste zaposlene, 
ki se poročijo, ali pa denimo tiste, katerih otroci gredo v šolo. V podjetju VauDe, prav tako 
iz Nemčije, so leta 2001 odprli vrtec. Odprt je med 7. in 17. uro. V času od odprtja vrtca 
se je število rojstev med njihovimi zaposlenimi povečalo kar za štirikrat. Banka 
Commerzbank iz Nemčije pomaga, da lahko njihovi zaposleni, ki ne uspejo dobiti prostora 
v vrtcu, z njihovo pomočjo dobijo dobro in usposobljeno varstvo za otroke. Družinam z 





5.1.1 SISTEMI DRUŽINI PRIJAZNE POLITIKE V ZDA  
 
V ZDA nimajo certifikacijskega organa, kot je primer v Nemčiji, Avstriji, Estoniji in v 
Sloveniji. Iz tega izhaja, da nimajo niti certifikatov, ki naj bi sicer pomenili neke vrste 
garancijo, da so obravnavane zadeve resnične. Za raziskovanje ter spremljanje družinam 
prijaznega delovnega okolja v ZDA skrbi revija »Working Mother«. Slednja stotim najbolj 
materam oziroma družinam prijaznih podjetij v ZDA izbira že 26 let zapored.  
 
Postopek poteka na način, da se podjetja, ki želijo sodelovati v izboru družini prijaznih 
podjetij v ZDA, prijavijo na razpis, ki ga objavlja revija »Working Mother«. Ker gre za 
revijo – torej medij – podjetja, ki se prijavljajo na te razpise, vidijo priložnost za večjo 
prepoznavnost in reklamiranje njihovega delovanja. Morda je to tudi največji adut 
omenjene revije, da ima kot medij dodaten čar. Glede na to, da mediji ustvarjajo javno 
mnenje in s tem tudi zunanjo podobo posameznih podjetij, so odločitve podjetij o 
sodelovanju v omenjenem tekmovanju toliko pomembnejše.  
 
Pri »Working Mother« 100 družin najbolj prijaznih podjetij v ZDA izbirajo na podlagi 
vprašalnika, ki ga sestavlja 658 vprašanj. Slednja zajemajo posamezne sklope, ki med 
drugim predstavljajo skrb za otroke, fleksibilnost delovnega časa, zastopanost žensk v 
organizaciji, upravljaljsko kulturo in programe za napredovanje. Podjetja, ki želijo 
sodelovati v naboru revije za izbor družini prijaznih podjetij, pa morajo izpolnjevati 
osnovne kriterije in ti so, da podjetja ponujajo prilagodljiv delovni čas, delo preko 
telekomunikacij in plačljiv dopust ob rojstvu otroka. 
 
Pri omenjeni reviji ob izbiranju 100 družini najprijaznejših podjetij izpostavljajo predvsem 
pozitivne zglede. Podjetij, ki ne delujejo v tem kontekstu, ne izpostavljajo. Sicer pa pri 
reviji »Working Mother« opažajo, da se je v povezavi z družini prijaznimi podjetji povečala 
fleksibilnost delovnega časa. V ZDA tako vsa boljša podjetja omogočajo prilagodljive 
delovne čase, enako velja za delo s podporo telekomunikacij. Prav tako vsa boljša podjetja 
plačujejo čas porodniške (Lasten vir, 2013b).  
 
Pri reviji »Working Mother« izpostavljajo skupino, ki je v podjetju določena za skrb glede 
snovanja idej in ugodnosti, ki pomenijo družini prijazno podjetje. Trdijo, da so ravno te 
skupine največja prednost podjetij, saj na nek način skrbijo za inovativnost in mnogokdaj 
celo za nove poslovne priložnosti. Na njihovi listi najbolj prijaznih so predvsem podjetja 
t. i. realnega sektorja, ki poslujejo z namenom ustvarjanja dobička. Gre torej zapravne 
subjekte iz gospodarstva. Zelo dobro so se po besedah »Working Mothar« odrezale 
nekatere bolnišnice, ki pa prav tako niso javne pač pa zasebne. Na njihovem seznamu, 
denimo, ni javnih agencij. V zadnjem obdobju zadnjih petih let je bilo opaziti, da se je 
število podjetij, ki se trudijo za družini prijazno okolje, zmanjšalo. Predvsem je šlo za upad 
podjetij, ki bi ponujala fleksibilnost delovnega časa. Bržčas je nekaj k temu pripomogla 
tudi svetovna gospodarska kriza, ko je za večino gospodarskih subjektov prvi in 
najpomembnejši cilj preživetje. Za ta cilj morajo delodajalci pogosto aktivirati in uporabite 
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prav vse svoje kapacitete. Pri reviji »Working Mother« opažajo tudi, da se je odstotek 
podjetij s skrbjo za usklajevanje družinskega in poklicnega življenja v zadnjem letu 
ponovno nekoliko povečal(Lasten vir, 2013b). 
 
Kljub temu da v tem primeru ne gre za uradni certifikacijski organ, pa revija pri svojih 
odločitvah vendarle težko zagovarja popolno neodvisnost. Glede na to, da je 
»tekmovanje« podjetij oziroma njihovo potegovanje za podjetja z družini najprijaznejšim 
delovnim okoljem v ZDA plačljivo, ponovno pridemo do začaranega kroga, da tudi v tem 
primeru ne moremo govoriti o popolni neodvisnosti ocenjevalnega organa.  
 
5.1.2 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE V NEMČIJI  
 
Nemčija že od obdobja po drugi svetovni vojni velja za eno od najnaprednejših držav v 
Evropi in na svetu. Za zgled se jo postavlja tako v kontekstu gospodarstva kot 
življenjskega standarda. Pogosto je Nemčija sinonim za red in urejenost. Tudi v kontekstu 
certifikata Družini prijazno podjetje se je Slovenija zgledovala predvsem po Nemčiji in 
Avstriji. 
 
Certifikacijski organ »Beruf und Familie« je bil v smislu revizije ustanovljen leta 1999. 
Sedaj ta organ certificira okrog tisoč organizacij v Nemčiji. Približno polovica teh 
organizacij prihaja iz t. i. realnega sektorja, med preostalimi pa je tudi več kot sto univerz.  
 
Njihov certifikat bazira na osmih področjih, ki zajemajo prilagodljivost delovnega časa, 
organizacijo dela, mesto delovnega mesta, saj načela družini prijaznega podjetja 
zagovarjajo tudi prilagodljivost mesta dela (na primer delo preko spletne povezave), 
informiranje o združevanju poklicnega in družinskega življenja, vodenje, osebno 
napredovanje, finančne ugodnosti, servis za družine v smislu varstva, dopustov itd. V to je 
zajet tudi trajnostni razvoj certificirane organizacije ter tisto, kar je morda celo najbolj 
pomembno – spodbujanje organizacije k iskanju rešitev za usklajevanje družinskega in 
zasebnega življenja, ki bodo zadovoljevale vse vpletene strani (Berufundfamilie, 2011, str. 
6).  
 
Certifikacijski proces je v Nemčiji zasnovan na način, da bi imel čim močnejše temelje, saj 
ima le na tak način lahko ugled, ki ga potrebuje. Obstoječi sistem certificiranja tako 
podpirajo:  
 
 Zvezno ministrstvo za gospodarstvom delo ter zvezno ministrstvo za družino, 
 Nemška zbornica za industrijo in trgovino (DIHK), 
 Konfederacija nemških delodajalcev Association (BDA), 
 Zveza nemške industrije (BDI), 
 Konfederacija Obrti (ZDH) in  




V ta proces družini prijaznih podjetij so prek raznih preučevanj vpete tudi univerze v 
Erfurtu in Münstru. Rezultat naštetega pa je zaupanje podjetij, kot so Airbus, Adidias, 
DaimlerChrysler, Deutsche Bank, Fraport itd., ki predstavljajo simbol uspešnosti ne le v 
Nemčiji pač pa tudi v Evropi in svetu. Nekoliko bolj podprta statistična slika o tem pove, 
da je certifikat Družini prijazno podjetje v Nemčiji že pred leti imela skoraj četrtina (23 %) 
od njihovih 100 najuspešnejših podjetij, nekoliko več od četrtine (28 %) od 50 največjih 
nemških bank ter petina terciarnih izobraževalnih institucij (Berufundfamilie, 2011, str. 3–
12).  
 
Zanimiv je prav relativno visok odstotek slednjih. Nemci so kasneje te podatke še 
nadgradili. Danes trdijo, da družini prijazne politike organizacijam, ki se zanje odločijo 
zagotavljajo 41 % manjšo stopnjo absentizma od povprečja, 39 % manj bolniških 
odsotnosti od povprečja ter 23 % večjo produktivnost, kakršna je povprečna. Za 26 % naj 
bi bila od povprečja boljša tudi kakovost opravljenih storitev. (Beruf und Familie, 2015) 
 
V Nemčiji ima obravnavani certifikat 1.023 organizacij. Operativna ekipa certifikacijskega 
organa šteje 8 ljudi. Nadzorni svet certifikacijskega organa je sestavljen iz treh članov 
(Beruf und Familie, 2015)  
 
5.1.3 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE V AVSTRIJI  
 
Podobna ugotovitev za Nemčijo v smislu zgleda za Slovenijo velja tudi za Avstrijo. 
Primerjave z njimi so zanimive tudi zato, ker gre za sosednjo državo, ki ni bistveno večja 
od Slovenije, po drugi strani pa je življenjski standard glede na BDP in glede na cene 
življenjskih potrebščin pri naših severnih sosedih višji kot pri nas (Cafnik, 2006, str. 8–9).  
 
Pobudnik oziroma neke vrste skrbnik licence Družini prijazno podjetje v Avstriji 
jeministrstvo za ekonomijo, družino in mladino. Certifikacijski postopek je zelo podoben 
temu, ki ga imamo v Sloveniji. Certificiranje organizacije poteka v dveh krogih. Sprva 
lahko organizacija pridobi t. i. osnovni certifikat, šele nato se lahko poteguje zat. i. celoten 
certifikat (Work and Family, 2010).  
 
Teme oziroma področja, na katerih bazirajo temelji certifikata Družini prijazno podjetje, so 
praktično povsem enaki kot v Nemčiji – torej: prilagodljivost delovnega časa, organizacija 
dela, kraj delovnega mesta, saj načela družini prijaznega podjetja zagovarjajo tudi 
prilagodljivost kraja dela (na primer delo preko spletne povezave), informiranje o 
združevanju poklicnega in družinskega življenja, vodenje, osebno napredovanje, finančne 
ugodnosti, servis za družine v smislu varstva, dopustov itd. V to je zajet tudi trajnostni 
razvoj certificirane organizacije ter tisto, kar je morda celo najbolj pomembno, 
spodbujanje organizacije k iskanju rešitev za usklajevanje družinskega in zasebnega 




Zanimivost predstavlja „delo na zaupanje“, kar pomeni, da delodajalci svojim zaposlenim 
dovolijo delo izven delovnega časa in izven delovnega okolja, zaposleni pa tega ne 
izkoriščajo. Zanimivost pomeni tudi spodbujanje, da imajo zaposleni na delovnem mestu 
brezplačne prigrizke in sadje, ter da se zaposlene spodbuja k zdravemu življenju. 
Tamkajšnji sistem naj bi sprejemal celo koriščenje službenih mobilnih telefonov za 
urejanje zasebnih zadev (Work and Family, 2010).  
 
V Avstriji ima obravnavai certifikat 517 organizacij. Operativna ekipa certifikacijskega 
organa šteje 7 ljudi (Familie und Beruf, 2015)  
 
5.1.4 DRUŽINI PRIJAZNE POLITIKE V ESTONIJI  
 
Estonija je od vseh obravnavanih držav morda najbolj primerljiva s Slovenijo. Tako kot 
Slovenija je bila v drugi polovici preteklega stoletja del skupne države; Slovenija 
Jugoslavije, Estonija pa Sovjetske zveze. Obe sta v tistem obdobju imeli enako politično 
ureditev – socializem. Obe sta se osamosvojili v enakem obdobju. Obe sta približno enako 
veliki in imata približno enako število prebivalcev. Obe sta leta 2004 postali članici 
Evropske unije. 
 
Podobno kot v ZDA je bil temelj za ocenjevanje družinam prijaznih podjetij postavljen s 
strani medijev. V tem primeru je šlo za revijo »Pere ja Kodu« ter za poslovni časopis 
»Äripäev«. Od leta 2001 do leta 2008 sta omenjena revija in časopis sama nosila vse 
stroške ocenjevanja podjetij. Leta 2009 je pokroviteljstvo nad ocenjevanjem družini 
prijaznih podjetij prevzelo estonsko ministrstvo za socialne zadeve. »Pere ja Kodu« in 
»Äripäev« pa sedaj skrbita za organizacijo dogodkov, objavo rezultatov ter s tem tudi za 
promocijo družini prijazne politike v podjetjih kot sistema. 
 
Podjetja iščejo priložnost za promocijo svojih aktivnosti in za to imajo lepo priložnost, če 
se izkažejo na področju družini prijaznih delovnih okolij, saj za promocijo teh podjetij nato 
skrbijo mediji. Da ima ideja družini prijazno podjetje dodatno težo kaže tudi to, da je 
vlogo neke vrste botra oziroma promotorja certifikata Družini prijazno podjetje v letih 
2007 in 2008 prevzel predsednik Estonije Toomas Hendrik Ilves. 
 
Tudi v Estoniji se podjetja selekcionira s pomočjo vprašalnikov. Podjetja te izpolnjujejo v 
mesecu januarju in februarju, v začetku maja pa pristojni nato razglasijo rezultate. 
Zmagovalec natečaja je podjetje, ki zbere največ točk. Pravzaprav lahko govorimo o 
tekmovanju, saj se ob koncu obdobja izbere tudi podjetje, ki zasede drugo in tretje 
mesto. Vprašalnik je sestavljen iz treh sklopov: prijaznost delovnega okolja do družine, 






5.2 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje je svetovalno-revizorski postopek, ki temelji na 
družbeno odgovornem upravljanju sodelovanja z zaposlenimi, s poudarkom na 
usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja (Ekvilib Inštitut, 2012).  
 
Slovenija je ena izmed relativno redkih evropskih držav, ki je poleg Nemčije in Avstrije, 
sprejela vpeljavo postopka za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje (Berufundfamilie 
gGmbH, Certifikat Družini prijazno podjetje, 2013).  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje izhaja iz »European work & famaly audit«, ki ga je sicer 
razvila nemška organizacija Berufundfamilie. Pri nas ga je v okviru programaEQUAL leta 
2007 vpeljalo razvojno partnerstvo Mladim materam/družinam prijazno zaposlovanje. Od 
novembra istega leta je nosilec postopka Zavod Ekvilib, ki izvaja postopek v sodelovanju z 
Ministrstvom za delo družino in socialne zadeve Republike Slovenije ter zainteresiranimi 
partnerji razvojnega partnerstva EQUAL (Možina-Florjanc, 2010, str. 2).  
 
Delavcev se pogosto ne obravnava kot osebnosti ampak zgolj še kot številke; zgolj kot 
orodje in kot sredstvo za kovanje dobička lastnikov. Vendarle pa ne gre prezreti, da je 
slovenski certifikacijski princip certifikata Družini prijazno podjetje prevzet po državah, ki 
so tako v gospodarskem kot tudi v socialnem smislu zelo dobro organizirane in zelo 
uspešne. Govorimo o skandinavskih državah, Nemčiji, Avstriji itd. Iz tega lahko 
potegnemo zaključke, da tovrstni, t. i. mehki principi gospodarjenja in upravljanja s kadri 
vendarle ne morejo biti zgrešeni.  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje je certifikat, pri katerem gre za postopek, ki temelji na 
ocenjevanju in svetovanju delodajalcem, kako bolje upravljati s človeškimi viri. Javni 
sektor je namreč neobhodno povezan z družbeno odgovornostjo. Ne drži, da je v praksi 
temu vedno tako, zato ima obravnavani certifikat oziroma postopek na nek način tudi 
poslanstvo osveščanja, opominjanja in dajanja zgleda. Poleg usklajevanja dela in 
družinskega življenja med družbeno odgovorna dejanja uvrščamo tudi spoštovanje 
človekovih pravic, nediskriminacijo oziroma zagotavljanje enakih možnosti, varovanje 
okolja, zdravje in varnost na delovnem mestu, trajnostni razvoj in poslovno etiko (Kanjuo 
Mrčela in Černigoj Sadar, 2007, str. 35).  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje je dokument, ki naj bi izkazoval, da je delovno okolje v 
organizacijah, ki so ta certifikat pridobile, prilagojeno ljudem z družinami oziroma ljudem, 
ki imajo družinske obveznosti. Obravnavani certifikat predvideva takšne stvari in nekako 
izravnava to, da imajo ljudje več svobode in da organizaciji to svobodo »vrnejo« na 
drugačen način – denimoz večjim učinkom. Koristi naj bi na koncu imeli vsi. Omenjeni 
certifikat naj bi povečal »prijaznost« do zaposlenih v organizaciji, s tem pa naj bi se na 
dolgi rok povečevala tudi pripadnost zaposlenih do organizacije. V praksi to pomeni manj 
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bolniških odsotnosti in boljši izkoristek delovnega časa. Ljudje se pač radi zadržujejo v 
okolju, kjer se počutijo prijetno.  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje predpostavlja, da so na visokem nivoju tudi zavedanja 
in kulture o svojih pravicah in obveznostih vsi zaposleni v organizaciji. V kolikor zaposleni 
pričakujejo, da je certifikat Družini prijazno podjetje nekaj, kar jih bo zgolj odvezalo od 
obveznosti in zaradi česar bodo imeli manj dela, potem vzgibi in pričakovanja ob uvedbi 
omenjenega certifikata vsekakor niso pravi.  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje je neke vrste nadgradnja obstoječemu sistemu v 
organizaciji, ki že deluje po principih tega certifikata. Običajno gre v Sloveniji za ISO 
standarde, največkrat 9001. Certifikat Družini prijazno podjetje običajno ni prva izbira 
organizacije, ampak gre največkrat za nadaljevanje dobre prakse z obstoječimi sistemi 
kakovosti. Da je organizacija »družini prijazna«, ni dovolj, da sprejme določene ukrepe. Ti 
ukrepi morajo postati del organizacijske kulture in del vrednot. Spontano se morajo 
izvajati in živeti v praksi (The family-friendly workplace, 2004).  
 
Podjetje oziroma organizacija, ki želi pridobiti CDPP, mora imeti vsaj 10 zaposlenih. CDPP 
je dolgoročno naravnan in ne enkraten dogodek. Strokovno vlogo ima strokovni svet. Na 
revizorski svet nima vpliva nihče. Inštituta Ekvilib v tem kontekstu igra neke vrste vlogo 
operativca. Ekvilib se je ideje in sistema – kot pravijo tudi sami – učil predvsem pri 
Nemcih in Avstrijcih. Povprečje ukrepov, ki jih organizacija sprejme, je 11 do 12. V 
nobenem primeru naj jih ne bi bilo več kot 15. Referenčna skupina, ki je porok za izbor 
ukrepov, naj ne bi štela več kot 12 ljudi. Nabor ukrepov šteje 80 idej oziroma ukrepov, ki 
naj bi delovali v praksi. Sicer se ta nabor, ki se mu sicer reče katalog ukrepov, ves čas 
spreminja in predvsem dopolnjuje. CDPP je sicer v kontekstu vezan tudi na certifikat ISO 
26000, ki zagovarja družbeno odgovornost (Lasten vir, 2013a).  
 
Sam princip certifikata Družini prijazno podjetje se bistveno razlikuje od večine drugih 
certifikatov, ki so povezani s kakovostjo vodenja in delovanja organizacij. Večina tovrstnih 
vodstvenih pripomočkov ima temelje namreč v standardih. To pomeni, da imajo vse 
organizacije, certificirane z določenim certifikatom, poslovanje urejeno na podoben način 
oziroma da imajo enake zadeve urejene na enak način. Pri certifikatu Družini prijazno 
podjetje pa ne gre tako. Organizacija, ki omenjeni certifikat podeljuje, namreč pripravi 
študijo za vsako organizacijo, ki si želi ta certifikat, posebej.  
 
5.2.1 NAMEN UVEDBE CERTIFIKATA DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE IN 
NJEGOVE PREDNOSTI  
 
Namen uvedbe certifikata Družini prijazno podjetje je iskanje sinergij med delodajalcem in 
delojemalcem. Še posebej se iskanje sinergij nanaša na razmerje med organizacijo in 
tistimi zaposlenimi, ki imajo družinske obveznosti. Gre za posluh delodajalca do zasebnega 
življenja zaposlenih. Namen uvedbe certifikata pa ne more biti zgolj iskanje koristi 
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zaposlenih, temveč gre za dvosmerni proces, kjer mora svoje koristi imeti tudi 
organizacija. Družini prijazno podjetje je sistem, ki zagovarja spoštovanje zasebnega 
oziroma družinskega življenja, hkrati pa predvideva, da delodajalec v zameno za posluh do 
zasebnega življenja zaposlenih dobi pripadne, osredotočene in motivirane delavce. 
 
Certifikat Družini prijazno podjetje (Liddicoat, 1999, str. 4):  
 
 zmanjšuje absentizem, 
 zvišuje moralo zaposlenih, 
 zvišuje produktivnost in  
 omogoča t. i. blažje vračanje po porodniškem dopustu oziroma po dopustu za nego in 
varstvo otroka.  
 
Ugodnosti iz razmerja med delodajalcem in delojemalcem, ki se nanašajo na družini 
prijazno politiko (Harker, 2004, str. 48): 
 
 omogočanje zaposlenim, da usklajujejo delovne in družinske obveznosti, 
 zaposlenim obeh spolov se omogoča enakopravno delitev družinskih obveznosti, 
 zaposlenim se zagotavlja nediskriminatornost do izkoriščanja družini prijaznih 
ukrepov ter sprejemanje sprejemljivih želja delavcev s področja družini prijaznih 
ukrepov in  
 zaupanje do zaposlenih in iskanja sinergij.  
 
Vrste družini prijaznih politik (Hoyman in Duer, 2004, str. 117):  
 
 politike, nanašajoče se na fleksibilni delovni čas, 
 politike s področja koriščenja dopustov in drugih odsotnosti z dela, 
 politike s področja skrbi za družinske člane in  
 podporne politike in prakse: izobraževanje, informiranje, osveščanje in svetovanje.  
 
5.2.2 DRUŽINI PRIJAZNA PODJETJA KOT WIN-WIN SITUACIJA 
 
Ni mogoče pričakovati, da bo certificiranje organizacije za njenega lastnika oziroma za 
delodajalce nasploh zanimivo zgolj zaradi tega, ker pomeni dobrobit za delavce. Razmerje 
med delodajalcem in zaposlenimi mora biti zastavljeno tako, da imata oba od tega korist. 
Tudi zaradi napredka družbe so ženske kot delovna sila ali kot dodana vrednost tej delovni 
sili vse pomembnejše. Po izobrazbeni strukturi namreč prednjačijo pred moškimi. V 
Nemčiji je namreč 56 % diplomirancev na visokih šolah žensk. Tudi iz tega vidika se 
delodajalcem splača potruditi, da so za ženske zanimivi. V Nemčiji bi 78 % vseh 
zaposlenih staršev razmere v podjetjih spremenila tako, da bi bila ta bolj prijazna do 
družinskega življenja. Iz tega izhaja, da bodo podjetja s prijazno družinsko politiko v 





V t. i. imenovanih zahodnih državah – za primer je vzeta Nemčija – izpostavljajo povezavo 
med podjetji in med družbeno odgovornostjo. Slednja skupaj s pripadnostjo 
zaposlenihpodjetju oziroma organizaciji, v kateri delajo, motiviranost zaposlenih pomeni 
vrednoto (Familien Freundlicher, 2012).  
 
V Sloveniji se t. i. pozitivne vrednote in posel pogosto izključujejo. Obstajajo sicer 
organizacije, ki so zgledne tako pri poslovanju kot na organizacijskem področju, vendarle 
pa je tistih »drugih« preveč. Za marsikoga je gospodarska kriza, v kateri se nahaja del 
sveta, tudi dober izgovor za to, da ga takšne zadeve, kot je »družbena odgovornost«, ki v 
tem kontekstu pomeni skrb za okolje, dobro počutje zaposlenih itd., ne zanimajo. 
 
5.2.3 ODNOS DO SISTEMOV KAKOVOSTI V SLOVENIJI 
 
Kakovost je po Slovarju slovenskega knjižnega jezika (SSKJ, 2002) definirano kot nekaj, 
kar opredeljuje kaj glede na veliko mero pozitivnih lastnosti.  
 
V Sloveniji je bil od sredine devetdesetih let preteklega stoletja trend naraščanja 
certifikatov kakovosti. Pri tem je šlo predvsem za certifikate ISO 9001. V tem so v glavnini 
prednjačila podjetja – v večini teh primerov je šlo za zasebni sektor – ki so izdelovala 
izdelke za stranke iz tujine. Njim so sledile tudi domače organizacije, vendar pa je šlo pri 
tem v marsikaterem primeru za neke vrste domino efekt, brez prave ideje, kaj s temi 
certifikati v resnici početi.  
 
Svojo priložnost na tem področju so začutile tudi certifikacijske hiše, ki so v skladu s 
potrebami na trgu razvijale tudi sisteme znotraj sebe tako s področja sistemov kakovosti 
kot tudi celovite ponudbe izobraževanja o procesih v organizaciji. Ta trend je naraščal vse 
do leta 2008, ko se je tudi pri nas začela gospodarska kriza. Po zgledu gospodarskih družb 
so se pridobitve certifikatov za sistem kakovosti lotili tudi v državni upravi. Šlo je 
predvsem za upravne enote in ministrstva. V zadnjih letih, po letu 2009, je opaziti, da se 
trend opuščanja certifikatov kakovosti izraža tudi na tem področju.  
 
V kontekstu človeških virov in sistemov kakovosti se je sredi preteklega desetletja v 
Sloveniji začelo premikati precej naenkrat. Pod okriljem ministrstva za delo družino, 
socialne zadeve in enake možnosti se je tedaj začelo s sistemom družini prijazno podjetje, 
časopisna hiša Dnevnik pa je leta 2007 – torej v enakem obdobju – pričela s projektom 
»Zlata nit«. Gre za moderen, celovit pristop ocenjevanja delodajalcev, ki je v Slovenijo na 
tem področju prinesel svežino. Princip ocenjevanja podjetij je vezan predvsem na 
uspešnost in na prijaznost do zaposlenih. Gre za zelo podoben sistem, kot ga, denimo, 
poznajo v ZDA. Tisto, kar omenjeni projekt dela posebej zanimiv, je to, da je sodelovanje 
v takšnem ocenjevanju praktično brezplačno in da zaradi te brezplačnosti ni kolizije 
interesov s strani ocenjevalca. Organizaciji, ki se prijavi za ocenjevanje, so omogočene 
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primerjave z drugimi organizacijami, projekt pa je organiziran in medijsko podprt s strani 
medijske hiše Dnevnik, ki ima v Sloveniji dolgo tradicijo.  
 
Sodelovanje v tekmovanju za naj zaposlovalca je brezplačno. Podjetje mora ob prijavi 
prispevati zgolj 79 evrov. Ti so namenjeni za izdelavo zbornika Zlata nit, ki izide ob 
zaključku akcije. Poročilo s primerjavami rezultatov anket med zaposlenimi v obravnavani 
organizaciji z ostalimi zaposlovalci se lahko prejme ob dodatnem doplačilu. Anketa 
sodelujočega podjetja je brezplačna (Dnevnik, 2012).  
 
 
5.3 PRAVILA IN POSTOPKI PRIDOBITVE CERTIFIKATA DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE  
 
Postopek pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje vedno začne organizacija, ki želi 
pridobiti certifikat. Možno je tudi sofinanciranje certifikacijskega postopka za pridobitev t. 
i. osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje iz sredstev Evropskega socialnega 
sklada. Javni poziv za sofinanciranje je objavljen tudi na spletni strani Inštituta Ekvilib. 
Prosta letna kvota za sofinanciranje prijaviteljev je 40 mest. Strošek pridobitve osnovnega 
certifikata znaša 4.434,00 evrov. V primeru sofinanciranja se prijavitelju krije znesek do 
višine 80 % (CDPP, 2011).  
 
Pogoji za prijavo na javni poziv za sofinanciranje postopka pridobitve osnovnega 
certifikata so vezani na to, da je prijavitelj pravna oseba ter da (CDPP, 2011):  
 
 je registrirana in ima sedež v Republiki Sloveniji,  
 ima najmanj deset zaposlenih,  
 ni v stečajnem postopku in  




























Vir: Certifikat DPP (2010) 
 
Od leta 2011 je preko Evropskega socialnega sklada mogoče dobiti 80 % stroškov 
financiranja. Za leto 2013 je tako načrtovano, da je pridobitev CDPP lahko sofinancirana 
za 40 organizacij (Lasten vir, 2013a).  
 
Sicer mora pravna oseba, ki si želi pridobiti certifikat, oblikovati delovno skupino, ki 
oblikuje in izbere ukrepe družini prijazno podjetje. Usklajevanje ukrepov poteka tudi s 
svetovalcem Inštituta Ekvilib. Postopek je vezan na šest korakov. Zadnji od teh seveda 















Slika 4: Koraki pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje 
 
1. korak 
Uvodni sestanek  
Predstavitev postopka 
Določitev delovne skupine 




Analiza stanja/nabor želenih ukrepov 
(kot del izobraževanja ocenjevalcev/svetovalcev)  
3. korak 
Svetovalna analiza  
Priprava predloga ukrepov, dinamika, način 
implementacije  
4. korak 
Prezentacijska delavnica  
Ocenjevalec/svetovalec predstavi predlog ukrepov  
Delovna skupina doreče izbor 
ukrepov  
5. korak 
Prezentacijski sestanek  
Zaključni razgovor z menedžmentom, podpis  
6. korak  Podjetje pridobi osnovni certifikat »Družini prijazno podjetje« za dobo 
treh let, v katerih mora vpeljati izbrane ukrepe.  
 
Vir: CDPP (2010) 
 
Nekateri kriteriji za ureditev določenih področij so definirani in neobhodni, drugi pa so 
poljubni oziroma fleksibilni. Certifikat Družini prijazno podjetje se torej prilagaja 
posamezni organizaciji, da glede na njeno specifičnost želi iz nje potegniti najboljše. Za 
področja, ki so poljubna, se v organizaciji, ki se poteguje za pridobitev certifikata, odločijo 
sami. Pogosto usklajevanje poteka skupaj s podeljevalci certifikata, ki predstavljajo svoje 
predloge. V skupini, ki je določena s strani organizacije, naj bi bilo čim več interesnih 
skupin. Še posebej smiselno je, da so v tej skupini ljudje, ki imajo družine. 
 
Ob začetku izvedbenega dela postopka za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje 
se izvede uvodni sestanek med prijaviteljem in izvajalcem.  
 
Prisotni (Inštitut Ekvilib, 2011):  
 
 s strani prijavitelja: zastopnik prijavitelja (obvezno) in kadrovski vodja in  
 (zaželeno) ter predstavnik menedžmenta (po potrebi) s strani izvedbene 
organizacije: ocenjevalec/svetovalec.  
 
 
Cilji uvodnega sestanka (Inštitut Ekvilib, 2011):  
 
 predstavitev celotnega postopka pridobitve certifikata, 
 uskladitev sestave projektne skupine prijavitelja, 
 uskladitev časovnega in organizacijskega plana postopka, 
 uskladitev seznama potrebnih internih dokumentov za izvedbo postopka, 
 analiza uvodnega vprašalnika, ki ga izpolni prijavitelj ob prijav in  
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 predstavitev prijavitelja in seznanitev ocenjevalca/svetovalca z naravo dela v 
podjetju/organizaciji. 
 
Za področja, ki so poljubna, se v organizaciji, ki se poteguje za pridobitev certifikata, 
odločijo sami. Usklajevanje poteka skupaj s predstavniki certifikacijskega organa, ki to 
skupino koordinirajo. V skupini, ki je določena s strani organizacije, naj bi bilo čim več 
predstavnikov interesnih skupin. Še posebej smiselno je, da so v tej skupini ljudje, ki 
imajo družine.  
 
1. svetovalna delavnica  
 
Prisotni (Inštitut Ekvilib, 2011):  
 
 zastopnik in člani projektne skupine prijavitelja in  
 ocenjevalec/svetovalec.  
 
Cilji delavnice (Inštitut Ekvilib, 2011):  
 
 ocenjevalec/svetovalec, na podlagi kataloga ukrepov ter izkušenj, znanja in 
potrebčlanov projektne skupine, zbere informacije o družini prijazni politiki v 
podjetju glede na trenutno situacijo v podjetju (kaj je), možno prihodnjo situacijo 
(kaj bi lahko bilo), dosegljivo situacijo (kaj je možno) in  
 ocenjevalec/svetovalec skupaj s predstavniki prijavitelja analizira vse sklope 
kataloga ukrepov.  
  
Uporabljeno gradivo za delavnico (Inštitut Ekvilib, 2011):  
 
 katalog ukrepov  
 s strani prijavitelja izpolnjen uvodni vprašalnik in  
 potrebni interni dokumenti prijavitelja.  
 
2. svetovalna delavnica  
 
Prisotni (Inštitut Ekvilib, 2011):  
 
 zastopnik in člani projektne skupine prijavitelja in  
 ocenjevalec/svetovalec.  
  
Cilji delavnice (Inštitut Ekvilib, 2011):  
 
 na podlagi analize prve delavnice ocenjevalec/svetovalec predstavi ožji izbor 
primernih ukrepov za nadaljnjo obravnavo in  
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 projektna skupina razvrsti predlagane ukrepe glede na pomembnost, kar prestavlja 
osnovo za predlog ukrepov, namenjenih upravi.  
 
Namen svetovalne analize je, da ocenjevalec/svetovalec analizira pridobljene rezultate iz 
ocenjevalno/svetovalne delavnice. Na podlagi informacij in podatkov pripravi predloge za 
primerne družini prijazne ukrepe v obravnavani organizaciji. Predlogi ukrepov so čim bolj 
konkretni (Zavod Ekvilib, 2010).  
 
Udeleženci predstavitvenega seminarja so (Inštitut Ekvilib, 2011):  
 
 zastopnik in člani projektne skupine prijavitelja, 
 kadrovski vodja, 
 ostali predstavniki prijavitelja, ki so povezani z družbeno odgovornostjo in  
 ocenjevalec oz. svetovalec.  
 
Osnovni certifikat je certifikat, ki ga pridobi prijavitelj po zaključenem svetovalno-
ocenjevalnem postopku, v katerem izbere ukrepe, ki jih bo implementiral v naslednjih 36 
mesecih (Pravila in postopek za pridobitev certifikata »Družini prijazno podjetje« 2009, 
str. 5).  
 
Postopek pridobitve osnovnega certifikata traja šest mesecev od podpisa pogodbe o 
pridobitvi osnovnega certifikata. Podjetje osnovni certifikat pridobi za dobo treh let. V tem 
času mora podjetje izpeljati izbrane ukrepe ter vsakih dvanajst mesecev izvedbeni 
organizaciji oziroma nosilcu licence (Zavod Ekvilib) predložiti letno poročilo o napredku 
implementacije v skladu z izvedbenim načrtom. Nato se oceni, ali je podjetje uvedlo vse 
zastavljene ukrepe v dogovorjenem obsegu in ali so zastavljeni cilji doseženi. V primeru 
pozitivne ocene po treh letih podjetje pridobi polni certifikat. Podelitev certifikata se 
praviloma opravi dvakrat na koledarsko leto (Pravila in postopek za pridobitev certifikata 
»Družini prijazno podjetje« 2009, str. 7).  
 
Polni certifikat je certifikat, ki ga pridobi prijavitelj po uspešni implementaciji ukrepov za 
izboljšanje družini prijaznega delovnega okolja (Pravila in postopek za pridobitev 
certifikata »Družini prijazno podjetje« 2009, str. 9). 
 
Najpozneje v štirih mesecih po pridobitvi osnovnega certifikata se mora med prijaviteljem 
in izvajalcem skleniti posebna pogodba o izvajanju postopka za pridobitev polnega 
certifikata. V nasprotnem primeru velja, da je prijavitelj izstopil iz postopka za pridobitev 
polnega certifikata. V treh letih po pridobitvi osnovnega certifikata mora podjetje 
implementirati izbrane ukrepe. Končna revizija celotne implementacije je narejena na 
podlagi treh poročil, ki jih podjetje letno odda izvajalcu. Vmesna poročila oceni izbrani 
svetovalec, zadnje in končno poročilo pa zunanji revizor. Končno oceno poda revizorski 
svet. Ob pozitivni oceni pridobi podjetje polni certifikat, ki velja eno leto. Polni certifikat 




V začetku leta 2015 je imelo polni Certifikat Družini prijazno podjetje v Sloveniji 46 
organizacij medtem, ko je imelo osnovni Certifikat družini prijazno podjetje 138 
organizacij.  
 
Družbeno odgovorna organizacija mora vedno znova razvijati svoje aktivnosti in dosežke, 
slediti inovacijam in vključevati spremembe. Ne sme obstati pri preteklih dosežkih. V 
primeru, da prijavitelj izstopi iz postopka certificiranja ali ne spoštuje pravil ter se kasneje 
želi ponovno vključiti v postopek, mora za ponovno pridobitev certifikata začeti postopek 
od začetka. Pri tem sam nosi vse s tem povezane stroške. Vključitev v postopek je možna 
največ dvakrat (Šimec, 2001, str. 82).  
 
Kot skrajni ukrep neizpolnjevanja predpisanih pravil in kršenja dolžnosti imetnika 
certifikata Družini prijazno podjetje je možen tudi odvzem certifikata. V Sloveniji podjetja, 
ki so do sedaj izgubila certifikat, sama niso želela nadaljevati postopka. Včasih je to 
povezano tudi s težko finančno situacijo organizacije, ki je prisiljena krčiti stroške, ki niso 
neizogibno potrebni. Včasih certifikat organizaciji poteče, ker slednje niso oddajale 
vmesnih poročil (Lasten vir, 2013a).  
 
5.4 TEŽAVE IN PASTI IMPLEMENTACIJE CERTIFIKATA DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE  
 
Vprašanje sposobnosti implementacije sistema družini prijazno podjetje je vsekakor na 
mestu. Gre za zadevo, ki zahteva maksimalno podporo najvišjega vodstva. Vprašljiv 
segment je lahko tudi zadostna motivacija zaposlenih. Vendarle je za spremembe v 
organizaciji ključnega pomena, kako je v spremembe vpeto najvišje vodstvo. Če slednje 
želi, da novosti uspejo, potem bodo verjetno uspele. Če slednje nad novostmi ni 
navdušeno, je uspeh praktično nemogoč.  
 
Pomemben vidik je tudi vprašanje potrebe sistema družini prijazno podjetje v 
organizacijah javnega sektorja. V nekaterih organizacijah in zavodih javnega sektorja je 
delovanje sistema že tako »mehko«, da že obstoječi sistem omogoča fleksibilnost glede 
delovnega časa, vmesne odhode z dela in podobno. To pomeni, da je potrebno preučiti, 
na kakšen način bi v takšnih primerih implementirali sistem družini prijazno podjetje. V 
koliko je obstoječ sistem takšen, da že vsebuje nekatere »mehke« pristope delovanja, bi 
še dodatne olajšave lahko pomenile zgolj točko več, da bi zaposleni lahko izigravali sistem, 
hkrati pa bi to pomenilo dodatne stroške za davkoplačevalce. Potrebno je namreč ohraniti 
mejo verodostojnosti delovanja organizacije.  
 
V tem kontekstu je vendarle težko podati enoznačno oceno na podlagi uravnilovke o tem, 
katera organizacija sistem družini prijaznega podjetja potrebuje in katera ne. O 
smiselnosti uvedbe sistema družini prijazno podjetje je smiselno narediti analizo za vsako 
organizacijo oziroma vsak sistem posebej. Temeljni kriteriji bi morali biti število 
zaposlenih, obseg dela, pomen odločitev, ki se jih na tem nivoju sprejema, proračunska 
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sredstva, ki so za to organizacijo namenjena, razgovori z zaposlenimi, z vodstvom in 
podobno. 
 
Javni sektor v Sloveniji navsezadnje ponuja veliko možnosti in priložnosti za izboljšave. 
Glavno vprašanje s tega področja je, kako izboljšati delovanje javnega sektorja pri nas in 
kako povečati njegovo učinkovitost. 
 
Mnogi upravni postopki, pa tudi postopki znotraj upravnih organizacij ter tudi znotraj 
drugih organizacij javnega sektorja so zastareli. Nekateri izmed njih morda sploh niso več 
potrebni. Pri kadrovanju v javnem sektorju – posebej na vodilnih položajih – namreč 
obstaja nekakšen vakum in ne pride do sprememb, ki bi bile ključne za delovanje 
določenega sistema.  
 
Zgodaj navedene ugotovitve kažejo na to, da bi bilo v primeru implementacije sistema 
družini prijaznega podjetja ta sistem zastaviti na način, da bi z njim izboljšali – v smislu 
preglednosti, transparentnosti, učinkovitosti ter prijaznosti tako do strank kot do 
zaposlenih – delovanje celotne organizacije. Certifikat Družini prijazno podjetje je lahko v 
tem primeru pomembna komponenta sprememb in izboljšanja vodenja v organizaciji. 
 
5.5 VPLIVI IMPLEMENTACIJE CERTIFIKATA DRUŽINI PRIJAZNO 
PODJETJE  
 
5.5.1 VPLIVI IN UČINKI IMPLEMENTACIJE  
 
Vplivi in učinki implementacije sistema družini prijazno podjetje so seveda različni. 
Najpomembnejši učinki so seveda ekonomski. Ugodnih ekonomskih vplivov bi si želeli v 
vsaki implementaciji, vendarle pa so ti v tem primeru težko sledljivi in v tem primeru težko 
dokazljivi. Sestavlja jih cela paleta drugih vplivov, ki bi jih v tem kontekstu lahko imenovali 
»podvplivi«.  
 
Pozitivni vplivi sistema družini prijazno podjetje seveda niso samoumevni. Možni so v 
primeru, da se načela certifikata spoštujejo. Navsezadnje so šele v tem primeru rezultati 
merodajni. Nekateri od pozitivnih vplivov, kot so pripadnost organizaciji, pozitivno 
spreminjanje organizacijske klime, povečanje motiviranosti za delo itd. so seveda mogoči 
tudi brez certifikata, vendarle pa obravnavani sistem povečuje možnost za dosego teh 
ciljev. Pomembno je tudi sporočilo certifikata, ki zagovarja družinske vrednote.  
 
Zelo pomembno je, da sistem postavimo v okolje, ki je nanj pripravljeno. Organizacijska 
kultura mora biti pripravljena na novost. V nasprotnem primeru je to tako, kot bi hišo gradili 
na zemlji – torej brez temeljev. Konotacija določenega sistema je torej odvisna od okolja, v 
katerem ta sistem deluje. V zadnjih nekaj letih veliko govorimo o vrednotah. Še donedavnega 
se je zdelo, da so vsa družbena in tudi civilno-pravna razmerja ustrezno urejena z zakoni. Zdaj 
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se ugotavlja, da temu še zdaleč ni tako. Organizacijska kultura je sistem vrednot, ki omejujejo 
organizacijo in v veliki meri vplivajo na ravnanje zaposlenih v tej organizaciji (Liddicoat, 1999, 
str. 90).  
 
Pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje z vidika organizacije pomeni tudi družbeno 
odgovornost. Tukaj dejansko govorimo o zaposlenih in njihovih družinskih članih. Družbena 
odgovornost je nova »mehka« dimenzija, ki je ni mogoče vzgojiti čez noč in, ki zahteva 
pozornost.  
 
Evropska komisija družbeno odgovornost podjetij oziroma organizacij opredeljuje kot koncept, 
kjer se podjetja oziroma organizacije prostovoljno odločijo prispevati k boljši družbi in 
boljšemu, bolj prijetnemu in varnemu okolju. Ta odgovornost se izraža tako do zaposlenih kot 
do vseh interesnih skupin, na katere vpliva delovanje organizacije. To na drugi strani ponovno 
vpliva tudi na uspeh organizacije. Uspeh in razvoj se kažeta v rastočih pričakovanjih evropskih 
prebivalcev do vloge organizacij, ki jo imajo v družbi. (Stropnik, 2010, str. 13) 
 
5.5.2 PRIPADNOST ORGANIZACIJI  
 
Pripadnost podjetju oziroma organizaciji se prevečkrat meri v številu ur, ki jih preživimo v 
pisarni (Liddicoat, 1999, str. 104).  
 
Pripadnost organizaciji ni samoumevna. Običajno vodstvo organizacije pričakuje, da bodo 
ljudje sistemu vdani sami od sebe. Vodstvo včasih o tem niti ne razmišlja. Preprosto se 
opre na t. i. nepriljubljene ukrepe, s katerimi ljudi lahko disciplinirajo, v kolikor je to 
potrebno. Pri tem velja izpostaviti kaznovanje v obliki zniževanje stimulacij, nagrajevanj 
ter tudi svobode, ki jo imajo zaposleni na delovnem mestu. Vendarle svari še zdaleč niso 
tako enoznačne. Rezultati dela so boljši, če ljudje tisto, kar počnejo, počnejo z veseljem 
(Škoberne, 2010, str. 7–9). Vodstvo pa kljub vsemu delavcem ne more zapovedati, naj 
določeno delo opravljajo z veseljem. To se preprosto zgodi ali pa se ne. Vendarle pa lahko 
vodstvo nekaj stori za to z ustvarjanjem prave delovne klime oziroma ustreznega 
delovnega okolja. Zaradi tega ni čudno, da vodstvo podjetja ali pa lastniki družb svoje 
zaposlene vozijo na izlete, včasih poskrbijo za kakšno kosilo in podobno. 
 
Pogosto vidimo, kako ob tem, ko se zapre katera izmed tovarn, ljudje potarnajo v smislu: 
»Tukaj sem delal več kot dvajset let, sedaj pa sem vsem odveč ...« To še enkrat več 
dokazuje, da ljudi boli to, da jih delodajalci smatrajo zgolj za orodje. Seveda bi se delavci 
morali vprašati, kaj je tovarna v času, ki so ga preživeli v njej, dala njim. Jasno je, da v 
Sloveniji razmerje med delavci in delodajalci ni idealno, pa naj to velja tako za zasebni kot 





5.5.3 POZITIVNO SPREMINJANJE ORGANIZACIJSKE KLIME 
 
Delovni klimi kot nekakšnemu pojmu bi lahko rekli tudi delovno ali pa ustvarjalno okolje. 
Je skupek vrednot, navad, običajev, norm in kulture. Za ponazoritev velja predstaviti 
primer, ko so imeli delavci v podjetju pri malici predpisano, da lahko vsakdo vzame dva 
kosa kruha. Če je kdo vzel manj kruha, so ga drugi celo spodbujali, češ: »To je tvoje, 
zakaj ga ne vzameš?« Posledica tega je bila, da je po malici na mizah ostalo ogromno 
kruha. V podjetju so se odločili in spremenili pravila jemanja kruha. Izpostavili so napis, 
da lahko vsakdo vzame le toliko kruha, kot ga lahko poje. Ta ukrep je pomenil, da po 
malici ni bilo ostankov kruha, če pa ga kdo od zaposlenih ni pojedel, so ga sodelavci 
karali. Spremeniti organizacijsko klimo pomeni, spreminjanje doživljanje določenih 
bistvenih situacij na način, da se pri delavcih izzove želeni način odzivanja, ki omogoča 
doseganje zastavljenih ciljev. Seveda se takoj za tem logično postavita vprašanji, kot 
denimo, na kakšen način se lahko spreminja klima in kdo jo lahko spreminja (Lipičnik, 
1998, str. 79). 
 
Lepa beseda, lepo mesto najde, je še eden v vrsti pregovorov, ki spodbujajo dialog med 
vodstvom in drugimi zaposlenimi. Zaposleni običajno razumejo, da organizacija, v kateri 
so zaposleni, od njih nekaj pričakuje. Zaposleni se v večini – toliko bolj glede na čas, v 
katerem živimo – zavedajo, da je zaposlitev pravzaprav vrednota, za katero se velja 
potruditi. Vendarle v večini razumejo tudi nadrejene, da morajo skrbeti za red in po nekod 
tudi za norme. Če je zaposlenim prenašanje informacij in novic posredovano na primeren 
način, se ti odzivajo drugače kot v primeru, če je pred njih postavljeno dejstvo. 
 
5.5.4 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE KOT NAGRADA 
 
Pri nas se nagrajevanje zaposlenim v večini primerov odraža v izplačevanju t. i. božičnic, 
regresov, ki so viški, kot je to določeno z zakonom, marsikje poizkušajo čim večji del plače 
vezati na variabilnost, ta pa je odvisna od višine učinkovitosti zaposlenega oziroma 
kvalitete opravljenega dela. Pri tem se ponovno zastavi vprašanje, ali so sistemi za 
vrednotenje dela posameznika pravilni. Zgoraj navedeni pristopi izhajajo iz zasebnega 
sektorja, v javnem sektorju pa je nagrajevanje bolj zapleteno. 
 
Nagrajevanje uspešnosti oziroma truda ni nujno vedno v denarju. Zaposlene se lahko 
nagrajuje tudi z možnostjo izobraževanja ali pa denimo izboljšanja delovnih pogojev. Eden 
od ukrepov, ki jih organizacija lahko nameni svojim zaposlenim, je tudi sistem družini 
prijazno podjetje. Če so ljudje na vodilnih mestih v javni upravi pogosto brez moči pri tem, 
da nagradijo najbolj prizadevne in uspešne, je uvajanje družini prijaznih politik nekaj, kar 
na eni strani predstavlja relativno majhen strošek, na drugi pa se lahko skozi povečano 





5.5.5 POVEČANJE MOTIVIRANOSTI 
 
Vodstvo organizacije lahko s popolnim ignoriranjem občutljivosti za osebne zadeve svoje 
zaposlene tudi demoralizira. Običajno potekajo raziskave in debate o tem, kako bi 
motivacijo za delo vzbudili ali pa povečali. Načinov in ukrepov, s katerimi motivacijo 
uničimo, pa se običajno ne učimo. O tem se niti ne govori, a vendarle je dobro vedeti, 
kateri so ti načini. V kolikor jih poznamo, naredimo največ za to, da se jim izognemo.  
 
Na motivacijo zaposlenih vsekakor vplivajo medčloveški odnosi med sodelavci v isti 
hierarhični vrsti kot tudi navzgor in navzdol po hierarhični piramidi. Bolj kot ima vodstvo 
oster pristop do zaposlenih, manj samoiniciativnost lahko od njih pričakujejo. 
 
Seveda pomemben del motivacije za delo sestavlja plača. Kljub temu da zaposleni plače 
običajno ne smatrajo (Poslovni svet, 2013) za najpomembnejši parameter od tistih, s 
katerimi vrednotijo posamezno delovno mesto, pa je plača nekaj, kjer delavci najlažje 
preverijo, kako jih določena organizacija ceni. Zaposleni plačo primerjajo pri sodelavcih 
oziroma jo primerjajo s preteklimi meseci. Vsak sam najbolje ve, ali je bil za delo v 
posameznem mesecu plačan ustrezno, oziroma ali je bilo plačilo za vložene trud, oziroma 
učinkovitost, previsoko, ali prenizko.  
 





 skupinsko sodelovanje in doseganje rezultatov,  
 pripravljenost prevzemanja odgovornosti, 
 odprtost za spremembe in  
 doseganje dobrih rezultatov.  
 
Na motivacijo zaposlenih vsekakor vplivajo medčloveški odnosi med sodelavci v isti 
hierarhični vrsti. Seveda pomemben del motivacije za delo sestavlja plača. Kljub temu da 
zaposleni plače običajno ne smatrajo za najpomembnejši parameter od tistih, s katerimi 
vrednotijo posamezno delovno mesto, pa je plača nekaj kar delavci najlažje preverijo, 
kako jih določena organizacija ceni. Zaposleni plačo preverjajo pri sodelavcih oziroma jo 
primerjajo s preteklimi meseci. Vsak sam najbolje ve, ali je bil vložek energije, ki ga je v 
delo vložil v posameznem mesecu, ustrezen plačilu oziroma ali je plačilo njegov presegalo 








5.5.6 IZBOLJŠANJE ODNOSA DO MLAJŠIH SODELAVCEV 
 
Ko mladi delavci pridejo v organizacijo, se znajdejo v specifičnem položaju. Postavljeni so 
v situacijo, kjer se morajo izkazati ob ljudeh, ki to isto delo opravljajo že leta. Zraven tega 
se lahko dogajajo zgodbe, ki na prvi pogled nimajo nikakršne veze z delom, ki naj bi ga 
novo zaposleni opravljal. Nekdo, ki pride v organizacijo, ni vedno sprejet z odobravanjem. 
»Staroselci« lahko v njem vidijo konkurenco. Posamezni osebnostni profili so tudi takšni, 
da želijo novo zaposlenemu pokazati, koliko so od njega boljši in iščejo situacije, kjer mu 
lahko dokažejo, da o delu, ki ga opravlja, vedo več. Takšne in podobne zadeve dela novo 
zaposlenemu nikakor ne olajšujejo.  
 
Včasih so za mlade problem tudi zadeve, povezane s logistiko, kot je denimo izraba 
letnega dopusta. Marsikdo ga ne more načrtovati tako, kot bi si želel. Potrebe v službi so 
za veliko večino delodajalcev v prednosti pred družino. Delodajalci pogosto nimajo niti 
občutka za to, da morajo starši v vrtec po svoje otroke in da morajo zaradi tega ob 
določenem času oditi iz službe. 
 
Sistem družini prijazno podjetje lahko mlajše zaposlene smatra kot neke vrste ranljivo 
kategorijo. S pomočjo certifikata Družini prijazno podjetje se lahko vzpostavi delovno 
okolje, ki omejuje dodatne pritiske na mlajše sodelavce ter s tem povezana šikaniranja. 
Na drugi strani je tovrstno urejena organizacija še bolj zanimiva za najboljše kadre. 
 
5.5.7 NADZOR NAD DELOM  
 
Sistem družini prijazno podjetje lahko vsebuje tudi ukrepe, kot so: 
 
 fiksni osrednji delovni čas z izbiro prihoda in odhoda, 
 časovni konto, 
 otroški časovni bonus, 
 fleksibilni dnevni odmori, 
 varstvo šolskih otrok in počitniška ponudba, 
 pomoč pri skrbi za družinskega člana/sorodnika, 
 izmensko delo in  
 posredovanje informacij odsotnim sodelavcem.  
 
S takšnimi ukrepi, ki so neposredno ali pa posredno povezani z izrabo delovnega časa, 
organizacija na nek način dobi tudi vpogled v število odsotnosti z dela, v čas odsotnosti z 
dela ter hkrati tudi v upravičenost odsotnosti z dela. S tem organizacija posledično pride 
tudi do podatkov o posameznikovem delu v smislu, ali delo teče tekoče, ali se nabirajo 
zaostanki, katere so najbolj pereče teme itd. Morda nekdo izkoristi vse mogoče bonuse za 
izostanke z dela, nekdo drug pa s tega naslova ne manjka praktično nikoli, čeprav bi 
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lahko. Tudi to so podatki, ki so lahko v pomoč pri nagrajevanju posameznikov, organizaciji 
dela ter načrtovanju kadrovanja. 
Ideja certificiranja je povezana tudi s produktivnostjo in ekonomičnostjo. Produktivnost 
ugotovimo, ko ustvarjeno količino delimo z delovnim časom, ekonomičnost pa ugotovimo 
tako, da ustvarjeno količino delimo s stroški poslovanja. Obstoječe stanje pri nas kaže na 
to, da se ti dve entiteti v kontekstu certificiranja ne postavljata v prvi plan (Lasten vir, 
2013a).  
Zaposleni lahko med delovnim časom odidejo z delovnega mesta, zato da uredijo katero 
izmed osebnih ali pa družinskih zadev v večini organizacij, tudi če slednje nimajo 
certifikata Družini prijazno podjetje. V primeru, da so takšni izhodi del urejenega sistema, 
je lahko vse skupaj bolj pregledno in verodostojno. Organizacija lahko takšen sistem 
nadgradi po svoji meri in pride do sistema, ki ga lahko imenujemo »win - win« situacija. 
Organizacija svojim zaposlenim omogoča namensko odsotnost z dela za usklajevanje 
zasebnih oziroma družinskih zadev. Če zaposleni cenijo trud vodstva, da ima ta občutek 
tudi za njihovo zasebno življenje, na drugi strani pa delodajalec lažje spremlja dogajanje 
delovnih procesov in spremlja posameznike kot entitete neke večje celote, za t. i. siva 
polja v tem sistemu niti ni prostora.  
 
5.6 PRIPOROČILA ZA USPEŠNO IMPLEMENTACIJO CERTIFIKATA 
DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE  
 
»Če ne vemo, kam gremo, je vsaka pot dovolj dobra,« pravi pregovor. To pomeni, da 
moramo ob želji, da se v določeno organizacijo javnega sektorja implementira sistem 
družini prijazno podjetje, imeti jasno sliko in jasne cilje, kaj s tem sploh želimo doseči. Ob 
tem mora biti od vodstva navzdol po hierarhični piramidi organizacije razčiščeno, da je 
obravnavani sistem dober, smiseln in potreben.  
 
Cilj, ki ga z implementacijo obravnavanega sistema želimo doseči, je eden od ključnih 
elementov implementacije, ni pa edini. Uspešna implementacija in nato uspešno delovanje 
je pogojeno z več dejavniki. V tem kontekstu je potrebno osvetliti tudi sam sistem 
certificiranja, ki zaradi določenih razmerij med certifikacijskim organom in presojano 
organizacijo, ki je hkrati tudi naročnik in plačnih storitve, ni optimalen.  
 
Razmerje med certifikacijskim organom in presojancem je partnersko. To običajno sami 
poudarjajo tudi pri certifikacijskem organu. Takšno razmerje je pozitivno v fazi razvijanja 
sistema. Lahko je spodbudno in pozitivno tudi v fazi implementacije sistema, vsekakor pa 
je vprašljivo, ko govorimo o kontroli delovanja sistema. V bistvu lahko v tem primeru 
govorimo o neke vrste higieni objektivnosti. 
 
Presojevalec, ki je hkrati v bistvu tudi prodajalec storitve, svoje stranke ne more 
obravnavati drugače kot nekoga, ki mu v bistvu daje zaposlitev. To pomeni, da 
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certifikacijski organi v fazi discipliniranja svojih strank, ki sistema ne vodijo v skladu s 
certifikacijskimi načeli, ne morejo poseči po bolj učinkovitem ukrepu, kot je nasvet 
oziroma prošnja. Res je, da imajo certifikacijski organi možnost, da v primeru 
neizpolnjevanja certifikacijskih zahtev presojancu naložijo denarno kazen oziroma – kot 
skrajni ukrep – celo odvzamejo certifikat, vendarle pa takšni ukrepi nikakor ne pomenijo 
ustaljene prakse. 
 
Certifikacijski organ bi potreboval povsem drugačno izhodišče. V kolikor bi ga hotel imeti, 
pa bi moral nastopiti s povsem drugega zornega kota. Certifikacijski organi so neke vrste 
samorastniki, ki imajo običajno zgolj kakšnega botra. V obravnavanem primeru je t. i. 
boter – ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve, vendar pa slednje ne posega 
neposredno v pristojnost in v formo certifikacijskega organa. Predstavlja neke vrste 
moralno oporo. 
 
Država bi na področju sistemov kakovosti morala imeti boljši pregled. Če bi se s principi 
posameznih standardov kakovosti strinjala, bi slednje morala zagovarjati kot neke vrste 
orodje za izboljšanje organizacijskih procesov v vseh vrstah organizacijskih sistemov. Za 
organe javnega sektorja bi standarde kakovosti privzela kot obvezne, medtem ko bi 
gospodarstvo za uporabo teh standardov navdušila na način, da bi bili certifikati kakovosti 
pogojeni v javnih razpisih. 
 
Certifikacijski organi bi na ta način prišli do neke vrste nevtralnega položaja, ki bi ga 
morali imeti že od samega začetka. Dobili bi bistveno večjo moč in avtoriteto za ukrepanje 
in za discipliniranje organizacij, ki ne spoštujejo standarda in certifikacijskih načel. Za 
učinkovitost izvajanja standardov kakovosti je to nujno. Lahko se namreč vprašamo, kako 
učinkovita bi bil bila policija, če bi voznike ob prekršku doletela kazen v obliki pisnega ali 
ustnega opozorila oziroma pisanje poročila s sklepom, da se bodo poboljšali in da ne bodo 
več kršili prometnih predpisov. 
 
Tovrstna razmerja bi potrebovala učinkovitejše delovanje na področju nadzora in 
discipliniranja prekrškarjev predvsem v primerih, ko gre za konstantno kršenje standarda 
in ko imetnik certifikata niti ne kaže resne namere po izboljšavi oziroma odpravi slabosti. S 
tem bi certifikacijski organ postal podaljšana roka inšpekcije. Presojevalci sistemov 
kakovosti namreč že sedaj pri presojanju procesov naletijo celo na kršenje zakonodaje, 
vendar običajno ne ukrepajo, ker bi s tem pridobili sloves »nebodigatreba«, zaradi česar 








5.7 TEŽAVE PRI IMPLEMENTACIJI IN VZDRŽEVANJU SISTEMA DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE 
 
Negativni dejavniki za vpeljavo DPP v organizaciji (Poelmans in Sahibzada, 2004, str. 414): 
 
 učinke je težko meriti; stroški, povezani s certifikatom Družini prijazno podjetje, 
pogosto tudi ostanejo zgolj stroški in ne naložba,  
 delodajalci tudi glede na aktualne ekonomsko-gospodarske razmere na trgu 
delovne sile pogosto ravnajo diametralno nasprotno od nasvetov, ki jih ponuja DPP 
in 
 delodajalce skrbi, da bi sindikati ugodnosti DPP zahtevali v kolektivnih pogodbah. 
 
Dejavniki, ki otežujejo »življenje« DPP v organizacijah, ki so jih že sprejeli (Poelmans in 
Sahibzada, 2004, str. 414):  
 
 zakonodaja s področja DPP je razpršena v več zakonih, 
 sodelovanje oz. nesodelovanje akterjev, ki skrbijo za DPP v organizaciji in  
 nezadostna pomoč vodstva za popolno izvajanje in uveljavitev DPP.  
 
Pomembnost delodajalca oziroma najvišjega vodstva v organizaciji, ki se odloči za pridobitev 
certifikata Družini prijaznega podjetja, je ključna. Družini prijazno delovno mesto je tisto, kjer 
so zaposleni podprti pri usklajevanju delovnih obveznosti in družinskih odgovornosti. 
Delodajalec oziroma vodstvo organizacije samo sprejme odločitev, da bodo imele družinske 
odgovornosti vpliv na življenje zaposlenega. Organizacija se je s tem pripravljana soočiti in se 
zasebnim obveznostim zaposlenih celo prilagoditi. (Hein, 2005, str. 61)  
 
5.7.1 NEPRIPRAVLJENOST VODSTVENEGA KADRA 
 
Iz raziskave, opravljene med nemškimi imetniki certifikata Družini prijazno podjetje, izhaja, da 
v večini primerov pobudna za uvajanje družini prijaznih politik prihaja iz vodstva. To velja za 
kar 72,2 % vseh v raziskavo zajetih zasebnih podjetij in pri 52,2 % neprofitnih organizacijah. 
(Gerlach in Schneider, 2007, str. 6)  
 
Vodstvo mora novosti na eni strani znati zagovarjati in celo spodbujati zaposlene, da jih 
privzamejo za svoje, na drugi strani pa je pomembno zadevo znati razložiti na način, da se 
zaposleni v organizaciji zanje navdušijo. Zgled in pa dejstvo, če zaposleni nekaj 
privzamejo za »svoje«, je tisti, ki ima bistveno večji dolgoročnejši učinek. Uspeh sistema 
družini prijazno podjetje je odvisen od odločenosti vodstva. 
 
Zgolj zaradi uvedbe ukrepov in certificiranja zaposleni ne bodo občutili izboljšav, če se ne 
bo spremenila organizacijska kultura. Večina vodstev pač še vedno pričakuje, da bodo 
njihovi zaposleni službo postavljali na prvo mesto in vsekakor pred zasebno življenje. Če 
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organizacija tega ne spremeni, kljub temu da se zaveda pomena oziroma kapitala, ki ga 
ima v svojih zaposlenih, tudi ukrepi za pomoč zaposlenim ne bodo uspeli (Turk, 2011, str. 
54). Da je potrebno spremeniti kulturo v podjetju družini prijazne politike, navaja študija 
primera tuje literature. (Callan, 2007)  
 
5.7.2 TOGOST DRŽAVE IN NJENIH INSTITUCIJ 
 
Misel »Država je slab gospodar.« je v Sloveniji že skoraj ponarodela. Uporablja se v 
kontekstu, da država slabo ravna s svojim premoženjem. Določen del te teze izhaja iz 
dejstva, da je bila Slovenija skoraj petdeset let del Jugoslavije, kjer je veljala socialistična 
družbena ureditev. Eden od atributov tovrstne družbene ureditve je tudi to, da je 
praktično vsa tudi gospodarska infrastruktura v lasti države. 
 
Javni sektor, še posebej pa javna uprava ima v ušesih ljudi – tudi po svetu in ne le pri nas 
– običajno negativen prizvok. Javna uprava je tog in obsežen sistem, ki sam sebi reže 
kruh. Pogosto se obnaša kot razvajen najstnik, ki je neprestano v vlogi upornika. Pot do 
kakršnihkoli sprememb jo po navadi zato zelo kompleksna. Verjetno je to razumeti tudi na 
način, da si je težko odžagati vejo, na kateri sediš. 
 
V javnem sektorju je bila transformacija ob osamosvojitvi Slovenije povsem drugačna kot 
v gospodarstvu. Javni sektor v mnogih primerih sploh še ni spremenil pojmovanja, 
kakršnega je imel v Jugoslaviji. Teza, da so državne službe varne in zanesljive, je obveljala 
vse do današnjih dni. Iz tega sta se razvila vsaj dva velika problema. Prvi je ta, da je naša 
državna uprava predraga glede na svojo učinkovitost, drugi pa je vezan na slabo in 
nepopolno podporo, ki naj bi jo javni sektor nudil gospodarstvu, ki v bistvu živi državo. 
 
Državna uprava ima vsekakor tudi vzvode, da s pravimi ukrepi spodbuja gospodarstvo in 
kleše tudi tok določenih silnic v gospodarstvu. Certifikati kakovosti so zgolj eno izmed 
področij, ki bi lahko imeli v naši družbi bistveno večjo težo in večji pomen, če bi bili 
spodbujeni s strani države. Vse, kar bi država morala storiti za to je, da bi v svoje javne 
razpise napisala stavek, da mora imeti ponudnik, ki se javlja na razpis, tudi ta in ta 
certifikat. 
 
O tem, kakšno je stanje na področju javnih razpisov pa govori dejstvo, da so ti – 
predvsemna ravni lokalne samouprave – mnogokdaj zaupani ljudem, ki nimajo ustreznih 
izkušenj in znanj. Iz tega izhaja, da so javni razpisi običajno med seboj povsem različni. 
Celo v isti organizaciji in celo v isti zgradbi pripravljajo razpise, ki so med seboj že glede 
na formo razpisa povsem različni. Ta razlika se ne nanaša zgolj na formalne zadeve, ki so 
lahko glede na razpis upravičeno specifične. Njihova vsebina je vse preveč odvisna od 
sestavljavca razpisa. Velika hiba je tudi dejstvo, da je v veliki večini razpisov izključno 




Država bi morala biti zgled. Vrednote, ki so povezane z družino, bi morale biti nekaj, kar bi 
država vsekakor morala promovirati. Sistem certifikata Družini prijazno podjetje pa ji daje 
lepo priložnost. V prvi vrsti bi v tem primeru morali biti okoljevarstveni standardi. Z njimi 
bi se pomagalo varovati naravo in najširši krog ljudi. Za njimi pa bi verjetno že prišli na 
vrsto standardi, ki skrbijo za varstvo ljudi v smislu dobrega počutja na delovnem mestu. 
Navsezadnje bi država lahko tudi s tem vzvodom skušala zmanjšala veliko število bolniških 
staležev, ki prihajajo tudi zato, ker se ljudje na svojih delovnih mestih ne počutijo dobro, 
njihovo odsotnost z delovnega mesta pa ponovno plačuje prav država. 
 
Na področju standardov kakovosti v Sloveniji obstaja prostor za napredek. Delovanje 
gospodarskih družb je načeloma določeno z zakoni. Slabost zakonov je lahko v tem, da 
niso nujno pravični. Ta princip deluje po načelu, da je dovoljeno vse, kar ni izrecno 
prepovedano. Avtonomija organiziranosti organizacij pa je v celoti prepuščena lastniku 
organizacije. Kot vrh ledene gore se v tem kontekstu kaže dejstvo, da se niti zakoni 
pogosto ne spoštujejo in ne uresničujejo. Žal se takšne usmeritve odražajo tudi v javnem 
sektorju. V tem kontekstu so certifikati kakovosti, kamor se lahko umesti tudi sistem 
družini prijaznega podjetja neke vrste bergla za moralo. Zakonitost namreč ni nujno 
dovolj. Stremeti je potrebno tudi k pravičnosti. 
 
Slovenija bi s pomočjo standardov kakovosti lahko le pridobila, njeni stroški, povezani s 
tem, pa bi bili enaki nič. Zato je še toliko težje razumeti, kako je možno, da odgovorni za 
standarde kakovosti ne kažejo nikakršnega interesa. Slednji so še vedno razumljeni in 
obravnavani zgolj kot nekakšen prestižni dodatek organizaciji, ki pa v resnici nima 
pomena. Poanta pa je, da je ob takšni obravnavi ne bodo imeli pomena niti v prihodnje.  
 
V tem kontekstu sploh ni potrebno, da bi Slovenija za namen spodbujanja kvalitetnejšega 
družinskega življenja namenjala svoja sredstva. Velik korak k temu bi bil storjen že, če bi v 
svojih razpisih kot enega od pogojev navajala katerega od certifikatov za sisteme 
kakovosti. V tem primeru seveda tudi certifikat Družini prijazno podjetje. S tem bi v veliki 
meri spodbudila, da bi podjetja in družbe želeli imeti obravnavani certifikat. Podeljevalec 
certifikata bi na drugi strani imel tudi resne instrumente za preverjanje spoštovanja načel 
certifikata. 
 
Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve je certifikat Družini prijazno podjetje leta 
2007 vključilo v strategijo za povečanje rodnosti v Sloveniji. Naša država je tedaj 
vzpostavila sistem sofinanciranja stroškov organizacij za pridobivanje obravnavanega 
certifikata, in sicer iz Evropskega socialnega sklada. Ta program naj bi veljal v letih 2007–
2013. Država je pred leti torej pokazala dobro voljo, vendar pa je to premalo, da bi z 
gesto z leta 2007 rešili vse tovrstne probleme. Država bi morala biti na tem področju 






Zdi se, kot da država tudi na tej točki čaka, da bo takšen signal prišel iz Evropske unije, a 
na tej stopnici je potrebno dodati, da bpr. v Nemčiji in podobno uspešnih državah 
standarde kakovosti spoštujejo. Stopnja zavedanje je o tovrstnih zadevah bistveno višja 
kot pri nas.  
 
5.7.3 NEGATIVNI VPLIV POLITIKE NA VODENJE CERTIFIKATA DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE V JAVNEM SEKTORJU  
 
Javni sektor je neobhodno povezan s politiko. To ima svoje slabosti tudi v povezavi s 
sistemi kakovosti. Jasno je, da je učinkovitost sistema kakovosti, kamor sodi tudi sistem 
družini prijazno podjetje, tesno povezana z vodstvom. Če je vodstvo zavzeto za učinkovito 
vodenje in spremljanje sistema, potem so rezultati vsekakor boljši kot v primeru, če 
vodstvo za to ni zainteresirano. 
 
Glede na to, da se v politiki različni ljudje lahko hitro menjajo, to za takšen sistem, kot je 
družini prijazno podjetje, zagotovo ni dobro. Najprej že zato, ker politika pred strokovnost 
običajno postavlja všečnost volivcem. Nadalje zato, ker ljudje o prevzemu funkcij največ 
pozornosti namenijo zadevam, ki so najbolj nujne. Potrebno je priznati, da sistem družini 
prijazno podjetje vendarle ne pomeni za organizacijo eksistencialnega pomena in je kot 
tak pogosto dodatno zanemarjen.  
 
Ker politika sega vse nižje po hierarhični piramidi javnega sektorja, to pomeni vse slabši 
položaj sistemov kakovosti. Glede na to, da niso nujno potrebni, dodatno zgubljajo 
pomen. Ljudje, ki zasedejo vodstvene položaje določenega javnega sistema, zadeve 
pogosto ne poznajo najbolje in se je kot take otepajo. Nihče se namreč ne želi ukvarjati z 
nečim, česar ne obvlada oziroma v čemer ni ravno domač. Takšne naloge vodstveni 
delavci nato zaupajo svojim podrejenim, ki pa v tem kontekstu v nadrejenih nimajo prave 
avtoritete niti pomoči. 
  
Ljudje, ki se v organizaciji nato dejansko ukvarjajo s problemi, ki izhajajo iz sistema 
kakovost,i pa so potem tudi v skušnjavi, saj že vnaprej vedo, da se bo njihov nadrejeni 
zamenjal, če ne prej, po naslednjih volitvah. Po volitvah se v organizaciji pogosto ne 
spreminjajo zgolj vodstva, pač pa se spreminjata tudi organiziranost in sistem delovanja. 
To za seboj potegne nove spremembe in zaposleni ponovno delajo le tisto, kar je 
najnujnejše. Zadeva, kakršna je sistem kakovosti, mora v takšnih primerih ponovno 
počakati.  
 
Ko je v takšnih primerih potrebno pripravljati poročila o delovanju sistema družini prijazno 
podjetje v organizaciji, odgovorni ponavadi z dovoljenjem ali pa celo ob apelu najvišjega 
vodstva uredijo le tiste zadeve, ki so dejansko najnujnejše. V praksi gre običajno za t. i. 
kozmetične popravke, ki dajo presojevalcem občutek, da se v organizaciji vendarle nekaj 
dogaja. V takšnih primerih običajno tako presojanci, presojevanci kot najvišje vodstvo 
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delijo mnenje, da bodo pomanjkljivosti odpravili do naslednjega srečanja, vendar gre v 
takšnih primerih običajno bolj kot ne za vljudnostne fraze. Praksa je pogosto drugačna. 
 
5.7.4 TOGOST INŠTITUTA EKVILIB  
 
Težava Ekviliba je morda tudi v tem, da certifikata Družini prijazno podjetje ne opredeljuje 
kot orodja za povečanje uspešnosti delovanja organizacije. Celoten sistem, povezan z 
obravnavanim certifikatom, bi verjetno moral biti povezan prav s povečevanjem 
učinkovitosti. Absolutno bi bilo za prodornost in za večjo prepoznavnost tega certifikata 
pomembno, da bi izpostavljali tudi domače dobre prakse. 
 
Ključno vprašanje na tej točki je povezano z dobrobitom, ki ga bo iz tega certifikata in 
sistema družini prijazno podjetje lahko pridobila organizacija, ki se zanj odloči. Dejstvo je, 
da vsakega managerja daleč najbolj zanima dobiček. V javnem sektorju ne gre za finančni 
dobiček, gre pa za učinkovitost in ekonomičnost izrabe obstoječih oziroma razpoložljivih 
sredstev. 
 
Posebno poglavje povezano z Inštitutom Ekvilib se odpira tudi pri njihovi učinkovitosti 
odpravljanja sporov s področja do družine prijaznih ukrepov med delodajalcem in 
njihovimi zaposlenimi ter nato tudi v primerih, ko imetniki certifikata tistega, za kar so se 
obvezali, ne izpolnjujejo. To je v nasprotju z vrednotami, ki jih sicer zagovarjajo, in v 
nasprotju z načeli certifikata Družini prijazno podjetje. Nedvomno pri njihovem delovanju 
obstajajo rezerve. Inštitut Ekvilib sestavlja šest oz. sedem zaposlenih (Zavod Ekvilib, 
2015)  
 
5.7.5 PRIMER PROBLEMATIKE »MERCATOR«  
 
Velik problem celotnega paketa certifikata Družini prijazno podjetje je povezano z 
nadzorom spoštovanja načel in ukrepov, ki jih vsebuje obravnavani certifikat, nad imetniki 
certifikatov. Eden takšnih primerov je ponovno povezan z Mercatorjem, d. d. V javnosti 
kroži veliko zgodb, ki kažejo na to, da je spoštovanje načel certifikata Družini prijazno 
podjetje vprašljivo.  
 
Obstajajo tudi očitki družbi Mercator, d. d., ki so zelo konkretni in ki jih je potrdil tudi 
sindikalist Svobodnega sindikata Slovenije in so naslednji (Dossier Slovenija, 2011):  
 
 delavce moti, da delajo vse sobote in dve nedelji na mesec,  
 čeprav ne gredo na malico, morajo podpisati izjavo, da so šli na malico in  






Nikakor ne gre za osamljen primer. Primerov, ko podjetja kršijo pravno zakonodajo, je v 
Sloveniji cela vrsta. Gre za princip, ki je značilen za zlorabe v družini. Običajno sosedje 
vedo, da se v bližnjem stanovanju ali v bližnji hiši dogaja nekaj strašnega, a o tem 
pogostno nihče ne reče ničesar, zato ker se ne želi izpostavljati in ker ocenjuje, da s 
takšnim izpostavljanjem ne bo izboljšal svojega položaja, zato meni, da se mu takšno 
početje preprosto ne bi izplačalo.  
 
Na tej točki se postavlja novo vprašanje, ali je Ekvilib sposoben opraviti ta korak naprej v 
izboljšanju kakovosti promoviranja in nato tudi izvajanja načel obravnavanega certifikata. 
Gospa Nataša Jelovčan, vodja službe za dialog med zaposlenimi, ki je služba znotraj 
kadrovske delovne enote v družbi Mercator, d. d., je pri sodelovanju med njimi in 
Ekvilibom izpostavila kar nekaj pomanjkljivosti (Perko, 2010, str. 4–7):  
 
 pričakovali smo bistveno večjo podporo Ekviliba; 
 Ekvilib ne razume, da mi nismo samo trgovina;  
 z Ekvilibom imamo velike težave; primer: imeli smo že pripravljeno končno 
poročilo, ki ga je uprava že potrdila, a so nam en teden pred oddajo tega poročila 
z Ekviliba poslali nove obrazce in nova pravila; 
 Ekvilib enostavno ne razume, da nismo družba z nekaj zaposlenimi, pač pa da smo 
sistem, ki zaposluje 13.000 ljudi; 
 katalog ukrepov je s strani Ekviliba enak za vse, ne glede na branžo organizacije 
niti glede na število zaposlenih; 
 na Ekvilib vztrajno pošiljamo pripombe, vendar pa razen tega, da bodo upoštevali 
naše pripombe, kakšnega drugega odgovora, s katerim bi si lahko pomagali, nismo 
dobili; 
 s strani Ekviliba smo pričakovali večjo podporo tudi na delavnicah. Na leto je 
namreč organizirana le ena delavnica in tudi tam nam ne znajo odgovoriti na vsa 
vprašanja; 
 z nekaterimi ukrepi bi si zagrenili življenje samo zaradi birokracije, ki jo zahteva 
Ekvilib; 
 pri formalnem in neformalnem uvajanju ukrepov res pogrešamo širino Ekviliba, saj 
ne dojamejo, da vsa podjetja nismo enaka; 
 sodelovanje se z Ekvilibom skozi triletno obdobje ni izboljšalo; 
 s strani Inštituta Ekvilib prejemamo premalo informacij. Z njihove strani dobimo 
eno e-sporočilo na dva meseca, kar je premalo, da bi lahko govorili o njihovi 
angažiranosti;  
 na tri jasna vprašanja, povezana z ukrepi, smo z njihove strani od dveh različnih 
oseb prejeli dva različna odgovora; 
 pogrešamo bistveno večjo strokovnost Ekviliba, ki pa je ni oziroma ni ustrezna;  
 če bi bila odločitev o polnem certifikatu povezana zgolj z Ekvilibom, se zanj ne bi 
odločili in  




Iz zgoraj navedenega izhaja, da obstaja v delovanju Inštituta Ekvilib še veliko rezerv tako 
pri implementaciji kot nato tudi pri vzdrževanju sistema družini prijazno podjetje. Iz zgoraj 
navedenega tudi izhaja, da pri Mercatorju očitno niso zadovoljni z Ekvilibom. Takšna 
mnenja so med drugim zagotovo tudi slaba propaganda za tiste sisteme, ki o takšnem 
certifikatu še razmišljajo. Mercator je hkrati tudi tako velik in poznan sistem, da bi pri 





6 ŠTUDIJA PRIMERA 
6.1 PRIPRAVA NA IZVEDBO RAZISKOVALNEGA DELA 
 
Namen izvedbe ankete je pridobiti realno sliko stanja s področja vodenja ter potreb 
sistema družini prijazno podjetje, da bi bil le-ta učinkovitejši. Anketna vprašanja so bila 
sestavljena glede na tematiko v kontekstu zastavljenih hipotez, torej na podlagi tematike 
ter izhodiščnih tez magistrskega dela. Anketa je bila v izhodišču usmerjena na vse 
imetnike certifikata, kar pomeni, da so v njej sodelovale tako organizacije iz javnega kot iz 
zasebnega sektorja.  
 
Hipoteza raziskovanja:  
Certifikat Družini prijazno podjetje je primeren za javni sektor.  
 
Raziskovalna trditev 1:  
Največje rezerve za doseganje učinkov certifikata Družini prijazno podjetje obstajajo v 
nespoštovanju načel, ki jih ta sistem zagovarja. 
 
Raziskovalna trditev 2: 
Certifikat Družini prijazno podjetje lahko za organizacijo javnega dela sektorja pomeni tudi 
instrument za boljšo kontrolo nad delom zaposlenih.  
 
Raziskovalna trditev 3:  
Obstoječi certifikacijski principi za sistem družini prijazno podjetje so osnovani na koliziji 
interesov.  
 
Raziskovalna trditev 4:  
Zaradi kolizije interesov certifikacijskega organa in zaradi okoliščin, kot so organizacijska 
kultura, gospodarska oziroma managerska kultura v Sloveniji, gospodarsko-ekonomska 
kriza, se principi certifikata Družini prijazno podjetje po večini sploh ne izvajajo. 
 
Raziskovalna trditev 5:  
Rezultati in učinki certifikata Družini prijazno podjetje bi bili bistveno večji, če bi tovrstne 
projekte resno podpirala tudi država.  
 
Raziskovalna trditev 6: 
Zgledi iz tujine kažejo, da se spoštovanje načel certifikata Družini prijazno podjetje 
organizacijam obrestuje v povečani učinkovitosti oziroma večji uspešnosti organizacije. 
 
Ankete, s katerimi so se pridobivali podatki za izdelavo raziskovalnega dela magistrskega 
dela, so bile razdeljene v štiri sklope. V ločenih sklopih so bile namenjene organizacijam, 
ki že imajo certifikat Družini prijazno podjetje, in sicer koordinatorjem oziroma vodstvenim 
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delavcem. Naslednji sklop je bil namenjen zaposlenim, ki jim je obravnavani certifikat 
prvenstveno namenjen v teh istih organizacijah. Vse te ankete so bile razčlenjene po 
branžah, iz katerih so anketirane organizacije prihajale. Druge skupine anket so za 
organizacije, ki certifikata Družini prijazno podjetje nimajo. Gre za štiri organizacije iz 
javnega sektorja. Ankete so šle še presojevalcem sistemov.  
 
Ankete so opredeljevale – kjer je bilo to potrebno za raziskavo – spol anketiranca, 
starostno skupino in delovne izkušnje. Prav tako podatke, ali so starši ali ne in ali imajo 
skrb za druge bližnje družinske člane, ki niso njihovi otroci. Ankete so anonimne brez imen 
in priimkov. 
 
Oblikovani so bili štirje modeli anket. Prvi model ankete je bil namenjen 
koordinatorjemoziroma vodstvenim delavcem v organizaciji, ki že ima certifikat Družini 
prijazno podjetje. Koordinatorji sistemaoziroma vodstveni delavci imajo namreč vpogled v 
delovanje sistema kot celoto. Njihove ocene o delovanju in uspešnosti sistema niso nujno 
enake kot tovrstne ocene tistih, ki jim je obravnavni sistem in certifikat prvotno namenjen. 
 
Drug segment anket je bil oblikovan z namenom preverjanja delovanja sistema pri tistih 
delavcih, ki jim je sistemoziroma certifikat Družini prijazno podjetje prvenstveno 
namenjen, torej neposrednim uporabnikom ugodnosti, ki jih sistem družini prijazno 
podjetje ponuja in zagotavlja. Gre za najobsežnejši segment anketiranja v magistrskem 
delu. Ankete so bile preko koordinatorjev sistema posredovane zaposlenim. 
 
Tretji segment anket je bil poslan ocenjevalcem delovanja sistema družini prijazno 
podjetje. S tem se je sklenilo krog, ki ga sestavljajo koordinatorji sistema oziroma vodstvo 
organizacije, zaposleni, ki jim je certifikat neposredno namenjen ter certifikacijski organ, 
ki je v tem primeru neke vrste varuh »zakonitosti« oziroma instanca, ki bedi nad 
spoštovanjem dogovorjenih pravil predvsem s strani delodajalcev. 
 
Četrti in zadnji del anket je bil poslan štirim organizacijam, ki nimajo certifikata Družini 
prijazno podjetje. Namen te ankete je bil preverjati stanje v organizacijah javnega 
sektorja s področja spoštovanja zasebnega življenja zaposlenih ter morebitne potrebe po 
sistemu družini prijazno podjetje. Predvsem vprašalnika, namenjena anketiranju 
zaposlenih v organizacijah s certifikatom Družini prijazno podjetje in tistim v organizacijah, 
ki navedenega certifikata nimajo, sta bila v nekih segmentih kompatibilna v smislu, da so 
bila vprašanja primerljiva, to pa pomeni, da se lahko na ta način vrednotijo tudi odgovori. 
 
Kot glavna ovira na poti do pridobitve podatkov za izdelavo raziskovalnega dela 
magistrskega dela je bila pričakovana neodzivnost organizacij. Enako velja za odzivnost 
posameznih anketirancev. Pričakovane ovire niso bile povsem brez osnove. Ankete so bile 
na koncu izvedene v petini (21 %) slovenskih organizacij, ki imajo certifikat Družini 




Drugi segment pričakovanih ovir pri raziskovanju je vezan na certifikacijski organ – Ekvilib. 
V prvih poizvedovanjih pri njih so se namreč izkazali za zelo zaprt sistem, ki si ne želi 
raziskovanja, ki odstopa od tez, ki jih zagovarjajo sami. Vendarle so pri Ekvilibu na koncu 
uresničili mojo prošnjo in omogočili izvedbo anketiranja presojevalcev sistema družini 
prijazno podjetje. Omeniti velja, da so vsi presojevalci, ki so sodelovali v anketiranju – teh 
pa je bilo natanko polovica od vseh (50 %), ki jim je bila anketa posredovana – s svojimi 
izkušnjami, pogledi in predlogi pomembno pripomogli k oblikovanju končne vsebine 
magistrskega dela. 
 
6.2 IZVEDBA RAZISKOVALNEGA DELA 
 
6.2.1 OPIS SPREMENLJIVK 
 
Opis spremenljivk v vprašalniku, namenjenem zaposlenim v organizacijah, ki jim je 
certifikat Družini prijazno podjetje prvenstveno namenjen in opis spremenljivk v 
vprašalniku, namenjenem koordinatorjem sistemov oziroma vodstvenim delavcem:  
 
 certifikat Družini prijazno podjetje, 
 organizacija s certifikatom Družini prijazno podjetje, 
 opustitev sistema družini prijazno podjetje, 
 število zaposlenih v organizaciji, 
 pozitivne spremembe, 
 osnovni certifikat Družini prijazno podjetje, 
 polni certifikat Družini prijazno podjetje, 
 učinkovitost in  
 predlogi spodbud oziroma ukrepov.  
 
Opis spremenljivk v vprašalniku, namenjenem ocenjevalcem sistemov v organizacijah s 
certifikatom Družini prijazno podjetje:  
 
 certifikat Družini prijazno podjetje, 
 organizacija s certifikatom Družini prijazno podjetje, 
 kolizija interesov, 
 podpora za delo, 
 napredovanje organizacij v zavedanju vrednot certifikata Družini prijazno podjetje, 
 gospodarska kriza, 
 razlike v organizacijah glede na lastništvo, 
 zgledovanje po tujem modelu presojanja, 
 možnosti za napredek, 
 odvzem certifikata Družini prijazno podjetje in  




Opis spremenljivk v vprašalniku, namenjenem zaposlenim v organizacijah javnega 
sektorja, kjer certifikata Družini prijazno podjetje nimajo:  
 
 certifikat Družini prijazno podjetje, 
 organizacija brez certifikata Družini prijazno podjetje, 
 osnovni certifikat Družini prijazno podjetje, 
 učinki certifikata Družini prijazno podjetje, 
 ukrepi certifikata Družini prijazno podjetje, 
 povezanost z organizacijo, 
 učinkovitost, 
 težave pri usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja, 
 skrb za zaposlitev, 
 spol, 
 starši, 
 skrb za otroke in  
 skrb za druge člane ožje družine.  
 
Vsem na spletni strani certifikata Družini prijazno podjetje (2014) navedenim imetnikom 
certifikata Družini prijazno podjetje se je po elektronski pošti poslalo pismo s preverjanjem 
njihove pripravljenosti o sodelovanju pri anketi. Navedeno pismo je bilo poslano na 176 
elektronskih naslovov. Vrnjeno je bilo 46 odgovorov, kar predstavlja 26,13 % oziroma 
dobra četrtina vseh vprašanih oziroma vseh imetnikov certifikata Družini prijazno podjetje. 
Od tega je bilo 39 odgovorov pozitivnih. To pomeni, da je 39 organizacij od 176 vprašanih 
odgovorilo, da je pripravljeno na sodelovanje v anketi. 
 
Po odposlanih anketah so bile vse organizacije preko t. i. oseb, zadolženih za vzdrževanje 
sistema družini prijazno podjetje po telefonu, preverjene z namenom, da ankete ne bi 
obstale zgolj v e-nabiralnikih. V tem krogu sta izmed 39 organizacij dve dodatno 
odpovedali sodelovanje. Prva s preprostim odgovorom, da pri tem ne želijo sodelovati, 
druga zato, ker so ravno sredi zahtevne reorganizacije organizacije in menijo, da zaradi 
tega ni pravi trenutek za izvedbo tovrstnih anketiranj. Ankete so bile aktivne štiri tedne v 
obdobju – od 23. februarja 2014 naprej.  
 
Pri anketiranju na strani organizacij so bile ankete poslanim štirim organizacijam. Šlo je za 
Upravno enoto Ljubljana, ZRC – SAZU, Tržni inšpektorat Republike Slovenije ter 
Ministrstvo za notranje zadeve. Prvotno je bilo predvideno, da bi bila obravnavana anketa 
izvedena na Fakulteti za upravo. V času izvajanja ankete to ni bilo mogoče. Navedene štiri 
organizacije so bile tudi edine, ki so bile potem, ko je postalo jasno, da izvedba ankete na 
Fakulteti za upravo ne bo mogoča, zaprošene za izvedbo ankete. Vse štiri so enoznačno 
privolile v izvedbo ankete. 
 
Skladno s povratnimi informacijami z navedenih štirih organizacij je bila anketa, 
namenjena organizacijam javnega sektorja, ki nimajo certifikata Družini prijazno podjetje, 
 71 
 
poslana na 1257 e-naslovov. Preko spletne aplikacije se je vrnilo 100 izpolnjenih anket. V 
tem primeru je bila odzivnost anketirancev 7,95 %. 
 
Anketiranje je potekalo preko spletne aplikacije Moja anketa (2014). Vse ankete so bile 
aktivne enako dolgo, to pa je štiri tedne, od 2. aprila 2014 naprej.  
 
Zaradi predvidevanja, da bo pot do anketirancev najenostavnejša preko e-pošte in zato, ker 
se je iz enakih razlogov predvidevalo, da bo najenostavnejše in najzanesljivejše tudi 
vrednotenje rezultatov anketiranja, se je celoten postopek anketiranja izvedel preko 
elektronske pošte in s pomočjo spletne aplikacije. Po koncu anketiranja je sledilo izpolnjevanje 
anketnih vprašalnikov. Za obdelavo podatkov je sledila interpretacija rezultatov. 
 
Namen anketiranja je bil zajeti trenutno situacijo izvajanja ter dojemanja pomembnosti 
spoštovanja zasebnega oziroma družinskega življenja zaposlenih in hkrati preveriti vizijo ter 
poglede izvajanja tovrstne politike v organizacijah za prihodnje obdobje. Ankete so vsebovale 
vsebine ter pomembnost odnosa med organizacijo ter zaposlenim, značilnosti trenutne in 
želeneorganizacijske kulture, možnost osebnostnega ter kariernega napredka v organizaciji ter 
izkušnje zaposlenih z odnosom organizacije do njihovega družinskega življenja oziroma 
izkušnje organizacije do zaposlenih glede na ukrepe, povezane z družini prijaznim načinom 
delovanja organizacije. Vprašanja v anketah sicer niso bila jasno ločena glede na posamezne 
sklope oziroma tematiko posameznih vprašanj.  
 
Ob anketiranju ni bilo zaznanih nikakršnih težav anketirancev z morebitnim nerazumevanjem 
tematike niti s samo zasnovanostjo anketnih vprašanj oziroma z izvedbo ankete. Iz tega 
izhaja, da so bile vse ankete dovolj jasne, razumljive in ciljno usmerjene.Ankete so bile tudi 
relativno kratke. Najdaljša med njimi je vsebovala 23 vprašanj, na katera se je v večini 
odgovarjalo s stopnjo strinjanja oziroma stopnjo nasprotovanja zapisani trditvi. Nobena od 
anket naj za izpolnitev ne bi zahtevala več kot 3 do 5 minut anketirančevega časa. Ankete, ki 
so od anketirancev zahtevale individualne odgovore, so okvirno terjale okoli 10 minut 
anketirančevega časa. 
 
V vseh anketiranih organizacijah je anketiranje potekalo na način, da je bila anketa preko 
koordinatorja sistema družini prijazno podjetje oziroma osebe, zadolžene za kadrovske zadeve 
v organizacijah, ki obravnavanega certifikata še nimajo, anketirancem anketo posredovalo na 
njihov službeni elektronski naslov. Izjema je le Ministrstvo za notranje zadeve Republike 
Slovenije, ki je anketo uvrstilo na intranet, do katerega imajo dostop sicer vsi zaposleni na 
omenjenem ministrstvu. Odzivnost anketirancev v izvedenih organizacijah je bila boljša v 
organizacijah, ki certifikat Družini prijazno podjetje že imajo, kot v tistih, ki tega certifikata še 
nimajo. Iz tega izhaja, da poznavanje in osveščenost s principi, ki jih certifikat Družini prijazno 





6.3 PRIKAZ IZSLEDKOV IN REZULTATI RAZISKOVALNEGA DELA 
 
6.3.1 RAZISKAVA V ORGANIZACIJAH, KI IMAJO CERTIFIKAT DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE 
 
Anketo je skupno izpolnilo 234 zaposlenih v organizacijah s certifikatom Družini prijazno 
podjetje, od tega 84 moških (35,9 %) in 150 žensk (64,1 %). Glede na to, da je bila anketa 
posredovana 815 osebam, je odzivnost v anketi 28,71 %. Delež sodelujočih v anketi je v tem 
primeru pri moških štiri odstotne točke višji kot v raziskavi, opravljeni v organizacijah javnega 
sektorja brez certifikata Družini prijazno podjetje. Pri ženskah je ta razlika v tem primeru 
seveda ustrezno nižja, kljub vsemu pa ostaja groba ocena razmerja, da so v obravnavanih 
organizacijah razmerja moških nasproti ženskam ena proti tri v korist žensk. Med sodelujočimi 
v anketi je bilo 191 oseb (81,62 %) takšnih, ki so starši.  
 




Vir: lasten, priloga 4  
 
Ob izpostavitvi anketnih vprašanj od štiri do dvanajst oziroma njihovih odgovorov, rezultati 
skladno z metodo po Pogačniku razkrivajo strinjanje s trditvami, da starši opazijo 
blagodejne učinke obravnavanega certifikata v organizaciji (73,85 %) ter da organizacija 
stori dovolj, da so zaposleni seznanjeni z ugodnostmi, ki jih zagotavlja certifikat Družini 
prijazno podjetje. Trditvi, da se zaposleni zaradi certifikata Družini prijazno podjetje z 
organizacijo, kjer delajo, čutijo bolj povezanega, je v kategoriji štiri in pet pritrdilo 117 
anketirancev od 234 oziroma natanko 50 % anketiranih, kar je po Pogačniku ravno meja 
strinjanja. Anketirani so prepričljivo podpri trditev, da ne želijo, da njihova organizacija 
izgubi obravnavani certifikat. Slednje je zgolj v kategoriji štiri in pet podprlo 84,19 % 
anketiranih. 
 
Delež anketiranih pa ni bil dovolj velik, da bi lahko podprli trditev, da se obravnavani 
certifikat v organizaciji dojema kot sistem za lažje usklajevanje poklicnega in zasebnega 
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življenja tudi v kontekstu skrbi za ostarele ali bolne starše, partnerja itd. (68,12 %). 
Stopnja strinjanja po Pogačniku prav tako ni dovolj visoka, da bi lahko pritrdili trditvi, da bi 
na podlagi dobre izkušnje s certifikatom Družini prijazno podjetje ta igral pomembno 
vlogo pri odločitvi o izbiri novega delodajalca. 
 
Ko govorimo o nezadovoljstvu, velja izpostaviti trditev, da so zaposleni zaradi ugodnosti, ki 
jih nudi certifikat Družini prijazno podjetje, uspešnejši pri svojem delu, za katero se je v 
kategoriji 1 in 2 opredelilo 61 anketiranih od 234 (26,07 %), kar pomeni, da pri 
obravnavanem motivu obstaja nezadovoljstvo. Okoli četrtinskega deleža odstotnih točk se 
giblje tudi zaznano nezadovoljstvo v primeru trditev, da se zaradi certifikata Družini 
prijazno podjetje zaposleni z organizacijo čutijo bolj povezanega oziroma da obravnavani 
certifikat ne bi igral pomembne vloge pri izbiri novega delodajalca. 
 
Sicer kaže izpostaviti, da je kar 101 oseba (43,16 %) od vseh anketiranih pritrjuje, da je od 
njihove skrbi odvisen drug družinski član, ki pa ni njihov otrok (partner, sestra, brat, starši, 
stari starši). V tem kontekstu je bila trditev, da si ne želijo, da bi njihova organizacija izgubila 
certifikat Družini prijazno podjetje s strani anketirancev potrjena kar s 88,21 %. To pritrjuje 
tezi o smiselnosti ukvarjanja z zaposlenimi.  
 
Skoraj natanko dvetretjinski delež (66,24 %) anketiranih tudi pravi, da bi v primeru 
zamenjave službe pomembno vlogo pri izbiri novega delodajalca igralo dejstvo, da bi nov 
delodajalec že imel certifikat Družini prijazno podjetje. Kljub vsemu je tistih, ki menijo, da iz 
načina ravnanja organizacije, ker so zaposleni, ni mogoče ugotoviti, da ima njihova 
organizacija oziroma njihov delodajalec certifikat Družini prijazno podjetje v kategoriji ena in 
dve 60,26 %, kar kaže na občutno nezadovoljstvo. To je navsezadnje neposredna pritrditev 
raziskovalni trditvi številka ena, vsaj posredno pa to pritrjuje raziskovalnim trditvam številka 
tri, štiri in pet. Očitno je torej, da ima obravnavani sistem v Sloveniji še velike rezerve. 
 
Tabela 2: Rezultati anketnih vprašalnikov zaposlenih v organizacijah javnega 




Vir: lasten, priloga 4  
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Tabela 3: Rezultati anketnih vprašalnikov zaposlenih v organizacijah 




Vir: lasten, priloga 4  
 
Pri primerjavi istih anketnih vprašanj oziroma odgovorov s podatki zgolj iz javnega 
oziroma zasebnega sektorja kaže na podoben vzorec,seveda pa obstajajo odstopanja.  
 




Vir: lasten, tabela št. 1, 2 in 3  
 
Pri trditvi, da se obravnavani certifikat v organizaciji dojema kot sistem za lažje 
usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja tudi v kontekstu skrbi za ostarele ali bolne 
starše, partnerja itd. v organizacijah zasebnega sektorja ni čutiti nestrinjanja s trditvijo, 
hkrati pa je očitno zadovoljstvo (52,38 %). Pri istem vprašanju, na katerega so odgovarjali 
anketiranci zgolj iz organizacij javnega sektorja, je slika povsem obratna. Rezultati izražajo 












CDPP se v naši organizaciji ne dojema zgolj 
kot sistem 
Javni sektor Zasebni sektor 
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nezadovoljstvo, saj je v kategorijah ena in dve 22 anketirancev od 87, kar pomeni več kot 
četrtino (25,29 %) vseh anketiranih, na drugi strani pa delež tistih, ki so se z odgovori 
opredelili za skupino štiri ali pet, ni dovolj velik, da bi lahko govorili o zadovoljstvu. V 
skupini štiri in pet je namreč 31 anketirancev (35,63 %). 
 
Zaposleni v organizacijah javnega sektorja s certifikatom Družini prijazno podjetje po 
Pogačniku niso podprli trditve, da organizacija, v kateri delajo, stori dovolj za to, da so 
starši seznanjeni z ugodnostmi, ki jih nudi obravnavani sistem.  
 





Vir: lasten, tabela št. 1, 2 in 3  
 
Za to trditev se je v kategorijah štiri in pet opredelilo 43 anketiranih od 87 (49,43 %). Pri 
zaposlenih v realnem sektorju je ta trditev gladko podprta z več kot dvema tretjinama, saj 
se je za kategorijo štiri oziroma pet odločilo 99 od 147 anketiranih (67,35 %). 
 
Enak trend obstaja tudi pri trditvi, da odgovorni v organizaciji storijo vse, da starši lažje 

















Naša organizacija stori dovolj za to, da smo 
starši seznanjeni z ugodnostmi, ki nam jih 
zagotavlja CDPP 
Javni sektor Zasebni sektor 
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Vir: lasten, tabela št. 1, 2 in 3  
 
Med anketiranci, zaposlenimi v organizacijah javnega sektorja, se je za odgovor v 
kategoriji štiri oziroma pet opredelilo 39 od 87 (44,43 %), v zasebnem sektorju pa 95 
anketirancev od 147 (64,63 %). Tako v anketi, opravljeni v javnem kot v zasebnem, so 
anketiranci z odgovori v kategoriji 1 in 2 izkazali nezadovoljstvo pri trditvi, da so zaradi 
ugodnosti, ki jih ponuja certifikat Družini prijazno podjetje, pri svojem delu uspešnejši, kot 
bi bili sicer.  
 




Vir: lasten, tabela št. 1, 2 in 3  
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Zaradi ugodnosti, ki jih nudi CDPP sem 
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Med anketiranimi v javnem sektorju je teh 26 od 87 (29,89 %), v zasebnem sektorju pa je 
teh 35 od 147 (23,81 %). Ne v enem, ne v drugem primeru delež tistih v kategorijah 4 in 
5 ni zadosten polovici vseh udeležencev ankete, kar bi pomenilo zadovoljstvo. 
 
Grafikon 5: Zaradi CDPP-ja se z organizacijo čutim bolj povezanega 
 
Vir: lasten, tabela št. 1, 2 in 3  
 
Anketiranci v organizacijah javnega sektorja so ovrgli tudi trditev, da se zaradi certifikata 
Družini prijazno podjetje z organizacijo, v kateri delajo, čutijo bolj povezanega. Za 
kategorijo 1 in 2 se je opredelilo 25 od 87 anketirancev (28,74 %), za kategorijo 4 
oziroma 5 pa 39 od 87 anketirancev (44,83 %), kar na drugi strani pomeni, da 
zadovoljstvo ob tej trditvi ni zaznano. Pri enakem vprašanju je med anketiranci iz realnega 
sektorja stanje nasprotno. Pri tezi, da se zaradi certifikata Družini prijazno podjetje z 
organizacijo, v kateri delajo, čutijo bolj povezanega, ni zaznati nezadovoljstva. Za 
kategoriji 1 oziroma 2 se je opredelilo 29 od 147 anketiranih (44,73 %), na drugi strani pa 
se je za kategorijo 4 oziroma 5 opredelilo 78 od 147 anketiranih (53,06 %), s čimer lahko 
ob obravnavani trditvi potrdimo zadovoljstvo.  
 
6.3.2 RAZISKAVA S KOORDINATORJI SISTEMA OZ. VODSTVENIMI DELAVCI V 
ORGANIZACIJAH, KI IMAJO CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE  
 
V anketi je sodelovalo 42 ljudi. Skoraj polovica, devetnajst od teh (45,23 %), jih prihaja iz 
organizacije, v kateri je zaposleno 50 ljudi oziroma manj, 16 sodelujočih v anketi (38,09 %) 
jih prihaja iz organizacije, v kateri je zaposleno med 50 in 250 ljudi, preostanek – sedem 











Zaradi CDPP se z organizacijo čutim bolj 
povezanega 




Grafikon 6: Koordinatorji sistema oziroma vodstveni delavci zaposleni v 
organizacijah s certifikatom Družini prijazno podjetje, ki so sodelovali v anketi 
 
 
Vir: lasten, priloga št. 4  
 
27 sodelujočih v anketi oziroma skotaj dve tretjini anketiranih (64,28 %) odgovarja, da so se 
za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje odločili, ker menijo, da je zadovoljstvo 
zaposlenih povezano z uspehom podjetja. Četrtina anketiranih, 11 sodelujočih (26,19 %), 
odgovarja, da imajo obravnavan certifikat zato, ker želijo zaposlenim omogočiti prijetno 
delovno okolje. Zanimivo – na tej točki nihče od anketiranih ni izbral odgovora, da zaradi 
certifikata pričakujejo, da bodo njihovi zaposleni delali še več in še bolje. To se zdi vsekakor 
pozitivno, je pa hkrati lahko zaskrbljujoče oziroma nespodbudno z vidika certifikacijskega 
organa, da se prav tako nihče od anketiranih ni odločil za odgovor, da so se za obravnavani 
certifikat odločili z namena povečanja ugleda njihove organizacije. Od drugih možnih 
odgovorov so se preostali štirje sodelujoči v anketi (9,52 %) opredelili, da se za pridobitev 
certifikata Družini prijazno podjetje niso odločili iz nobenega od možnih anketnih odgovorov. 
 
Rezultati obravnavane ankete razkrivajo, da v anketi sodeluje 32 koordinatorjev sistema 
družini prijazno podjetje oziroma vodstvenih delavcev v teh organizacijah (76,19 %), ki imajo 
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Vir: lasten, priloga št. 4  
 
V nadaljevanju kar 29 izmed 32 sodelujočih v anketi, ki so navajali, da imajo polni certifikat 
(90,62 %), ne opazi napredka oziroma kakršne koli razlike v smislu koristi za organizacijo med 
certifikatoma. Na vprašanje, ali se organizaciji pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje 
in vzdrževanje le-tega na kakršenkoli način »izplača«, to pomeni, da organizacija čuti koristi, 
je 28 sodelujočih (87,50 %), ki so odgovarjali, na to vprašanje vseeno odgovorilo pritrdilno.  
 
Na podvprašanje, da sodelujoči, ki so pritrdili rentabilnost pridobitve certifikata Družini 
prijazno podjetje obrazložijo svojo odločitev, sta bila podana zgolj dva odgovora. Prvi se glasi, 
da je zadovoljstvo zaposlenih pomembno s tega vidika, ker imajo v tem primeru največ koristi 
prav njihove stranke. V drugem primeru gre zgolj za sočustvovanje z zaposlenimi, da naj bi 
lažje usklajevali poklicno in zasebno življenje, iz česar izhaja, da ob takšnem razmišljanju 
težko govorimo o nečem, kar se organizaciji »izplača«, če na to gledamo iz ozkega 
ekonomskega gledišča. 
 
Sicer je 18 (42,85 %) sodelujočih v anketi pozitivne spremembe v organizaciji, iz katere 
prihajajo, opazilo že v prvih šestih mesecih po uvedbi sistema oziroma po pridobitvi 
certifikata, 14 anketirancev (33,33 %) v roku enega leta. Zanimivo – trije anketiranci (7,14 %) 
kakršnih koli pozitivnih sprememb sploh ni opazilo. Iz kakršnega koli razloga o opustitvi 
certifikata razmišlja zgolj en anketiranec, kar pomeni 2,38 % sodelujočih. Vsekakor je 
zanimivo, da je razmerje med tistimi, ki niso opazili nobenih učinkov sistema družini prijazno 
podjetje in med temi, ki bi to odreagirali z opustitvijo, še vedno 3,5:1.  
 
Na vprašanje, ali menijo, da sta pridobitev in vzdrževanje sistema družini prijazno podjetje ter 
tudi njegovo nadaljnje podpiranje in razvijanje deležni dovolj podpore s strani medijev, 















torej po 50 % z da in z ne, je pa potrebno dodati, da je pri tem vprašanju s svojimi odgovori 
sodelovalo zgolj 30 anketirancev. Nekateri izmed tistih, ki so odgovorili negativno, so podali 
predloge za izboljšave: 
 
 povečanje medijske pozornosti tej tematiki, 
 spodbujanje organizacij za pridobitev certifikata, saj zdaj z izjemo Inštituta Ekvilib tega 
ne počne praktično nihče, 
 več javnega razpravljanja o prednostih, ki jih prinaša certifikat, 
 več finančnih spodbud za pridobitev polnega certifikata in  
 osveščanje potrošnikov, ki bi se tudi na podlagi dejavnikov certifikata Družini prijazno 
podjetje odločali zaproizvode oziroma storitve, ki so plod organizacij s sistemom 
družini prijazno podjetje.  
 
6.3.3 RAZISKAVA MED PRESOJEVALCI, KI PRESOJAJO USPEŠNOST IZVAJANJA 
UKREPOV V ORGANIZACIJAH  
 
Anketiranje presojevalcev je bilo izvedeno preko Inštituta Ekvilib. To pomeni, da so bile ankete 
posredovane Ekvilibu, ti pa so jih posredovali presojevalcem. Gre torej za certifikacijski organ. 
Presojevalci presojajo uspešnost izvajanja ukrepov v organizacijah in tudi svetujejo pri 
snovanju ukrepov oziroma aktivnosti v kontekstu obravnavanega certifikata. Gre za 
pomembnega deležnika sistema družini prijaznega podjetja. Ekvilib sodeluje z desetimi 
presojevalci. Na anketo jih je odgovorilo pet, kar pomeni, da je bila odzivnost v tem primeru 
50 %. 
 
Glede na dobljene rezultate lahko ugotovimo, da se slovenski presojevalci sistema družini 
prijazno podjetje s tem v povprečju ukvarjajo malenkost manj kot štiri leta in pol. Vsi 
presojevalci, ki so sodelovali v anketi, imajo tudi izkušnje iz gospodarstva. Eden od teh več kot 
eno leto in manj kot tri leta, po dva pa več kot deset let in manj kot petnajst let, dva pa imata 
v realnem sektorju celo več kot petnajstletne izkušnje. Presojevalci, ki so izpolnili anketo, v 
povprečju presojajo malo manj kot štiri organizacije na leto. Vsi sodelujoči v anketi (100 %) 
so mnenja, da obstoječ sistem družini prijaznega podjetja ne dopušča situacij, ki bi jih lahko 
ocenili kot kolizijo interesov.  
 
Glede na dejanska razmerja gre njihov enoznačen odgovor interpretirati kot to, da izhajajo iz 
svojih izkušenj in da delo, ki jim je zaupano, opravljajo dobro, na drugi strani pa bi šlo 
vendarle lahko tudi za subjektivno oceno oziroma odgovor, izvirajoč iz profesionalnosti ali pa 
pripadnosti organizaciji, ki jo zastopajo oziroma ki jim za delo, ki ga zanjo opravljajo, plačuje. 
 
Štirje od petih presojevalcev (80 %) je zadovoljnih z avtoriteto, ki jo imajo v kontekstu 
pristojnosti presojevalca. Tisti, ki se s preostalimi ne strinja, izpostavlja obžalovanje, da država 
ne koristi njihovih izkušenj, ki jih pridobivajo v neposrednih stikih z ljudmi in organizacijami, 




Trije presojevalci od petih (60 %) menijo, da sistem družini prijazno podjetje v Sloveniji v 
celoti živi. Preostala dva (40 %) izpostavljata pomembnost in odvisnost zavzetosti 
organizacije, ali povedano drugače, od trenutne vodstvene strukture organizacije, vsi pa se 
strinjajo (100 %), da organizacije v zavedanju vrednot certifikata Družini podjetje 
napredujejo. Vsi se tudi enoglasno strinjajo (100 %), da je na področju izpolnjevanja vrednot 
in ukrepov s področja družini prijaznega podjetja vsekakor še veliko prostora za napredek.  
 
Trije od petih presojevalcev (60 %) pri presojanih organizacijah prav tako ne opazijo 
sprememb, na katere bi vplivala svetovna gospodarska kriza, dva (40 %) pa izpostavljata prav 
to, saj naj bi bila recesija kriva, da organizacije omejujejo in bolj pazijo na finančna sredstva 
in s tem povezane ugodnosti za svoje zaposlene. 
 
Vsi presojevalci (100 %) so enoznačno odgovorili, da v Sloveniji ne opažajo nikakršnih 
demografskih trendov, ki bi razkrivali razlike med spoštovanjem vrednot sistema družini 
prijazno podjetje glede na posamezne regije, dva od petih (40 %) pa ugotavljata, da 
obstajajo razlike med ukrepi, ki jih izbirajo organizacije javnega in zasebnega sektorja. Javni 
sektor je po njihovih mnenjih namreč bolj strogo omejen glede namenske porabe denarja, kot 
to velja za zasebnega, ki ima v tem kontekstu bolj svobodno izbiro pri naboru ukrepov za 
izvajanje sistema družini prijazno podjetje. 
 
Dva od treh presojevalcev (66,6 %) tudi navajata, da se pri svojem delu zgledujeta po tujem 
modelu. Prvi izmed teh (33,3 %) navaja dobre prakse s področja usklajevanja poklicnega in 
zasebnega življenja, ki jih uvajajo multinacionalke. Običajno gre za tiste multinacionalke, ki o 
tem tudi največ poročajo. Drugi presojevalec (33,3%) izpostavlja Diversitiy & Inclusion. 
 
Zelo zanimive odgovore je generiralo anketno vprašanje številka 15, ki se je glasilo: V primeru 
strinjanja s tezo, da v sistemu družini prijazno podjetje po vašem mnenju obstaja možnost 
napredka, navedite svoje predloge za izboljšanje. Ker so se vsi anketiranci strinjali, da je 
napredek na obravnavanem področju mogoč, so vsi navedli tudi svoje ideje: 
 
 podjetje je tisto, ki mora najti ravnovesje med temeljno dejavnostjo ter ostalimi 
področji, ki se prepletajo s to dejavnostjo; 
 večja vključenost države v obliki spodbud oziroma dajanja olajšav podjetjem, ki 
investirajo v zaposlene in upoštevanja dejanskega stanja na trgu, ko je govora o 
spreminjanju zakonodaje; 
 nadgradnja izobraževanja vodij, ki izhaja iz dejanskih situacij, s katerimi se srečujejo – 
kontinuirano izobraževanje; 
 vzpostavitev informativnega centra za zaposlene v podjetjih s certifikatom Družini 
prijazno podjetje o možnostih usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja; 
 izvajanje poglobljenih raziskav o povezavi uvajanja certifikata Družini prijazno podjetje 
in dolgoročnih ekonomskih posledic za podjetje ali organizacijo; 
 poenostavitev sistema; 
 širitev na nove organizacije; 
 sistem družini prijazno podjetje bi lahko razširili na zaposlenim prijazno podjetje. S 
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tem bi nadgradili usklajevanje poklicnega in družinskega življenja na osebne interese, 
osebni razvoj, obveznostmi do širšega okolja, delovanjem na družbeno koristnih 
področjih ter koriščenjem prostega časa in  
 večja spodbuda za podjetja, ki se v sistem družini prijazno podjetje vključujejo. 
 
Vsi presojevalci so bili soglasni (100 %) tudi na točki, da je način preverjanja uspešnosti 
sistema družini prijazno podjetje takšen, da v ničemer ne izkrivlja njihove vloge oziroma ne 
omejuje njihove učinkovitosti. Zanimivo je, da na vprašanje, če lahko certifikacijski organ na 
podlagi njihovega mnenja organizaciji odvzame certifikat presojevalci, niso bili enotni. Štirje so 
odgovorili z da (80 %), eden z ne (20 %). Eden od njih (20 %) je to situacijo dodatno 
obrazložil, da so pravila o odvzemu definirana in da bi do odvzema lahko prišlo v primeru 
dokazane kršitve delovno-pravne zakonodaje, ob katerem organizacija ne sprejme nobenih 
ukrepov za to, da se situacija ne bi ponovila. Enako velja za primer, če bi organizacija ukrepe 
za usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja sistemsko kršila. 
 
6.3.4 RAZISKAVA V ORGANIZACIJAH, KI NIMAJO CERTIFIKATA DRUŽINI 
PRIJAZNO PODJETJE  
 
V kontekstu iskanja razlik med organizacijami s certifikatom Družini prijaznega podjetja in 
brez le-tega in v kontekstu odkrivanja priložnosti za izboljšave je bil namen, da se anketa 
izvede tudi v vsaj eni organizaciji javnega sektorja brez obravnavanega certifikata. Namen 
izvedbe ankete v organizaciji javnega sektorja je preverjanje zanimanja in potreb zaposlenih 
za obravnavani certifikat oziroma za ukrepe, ki jih ta zagovarja. 
 
Po tistem, ko se anketa ni izvedla na Fakulteti za upravo v Ljubljani, kot je bilo prvotno 
predvideno, so bile iz navedenega naslova anketirani zaposleni v štirih organizacijah javnega 
sektorja. Razlog za to tiči v tem, da so vse organizacije (Upravna enota Ljubljana, ZRC – 
SAZU, Tržni inšpektorat Republike Slovenije, Ministrstvo za notranje zadeve) v fazi 
poizvedovanja o njihovi pripravljenosti za sodelovanje v anketiranju izkazale pripravljenost 
sodelovanja. Anketni vzorec ima tako še večjo težo, kot bi jo imel v primeru manjšega števila 
anketiranih in v zgolj eni organizaciji. 
 
Omenjena anketa je bila poslana na 1257 e-naslovov. Vrnjenih je bilo 100 izpolnjenih 
anketnih obrazcev. Odzivnost je bila slaba – 7,95 %. Anketa, ki so jo izpolnjevali zaposleni 
v organizacijah javnega sektorja brez certifikata Družini prijazno podjetje, razkriva, da je v 
raziskavi sodelovalo 32 moških (32 %) in 68 žensk (6 %). Izpolnjeni anketni vprašalnik 
kaže, da je med temi 84 staršev (84 %). 
 
Na vprašanje, ali od pomoči anketiranega niso odvisni zgolj njihovi otroci, pač pa tudi 
njihov partner oziroma drugi člani družine, sestra, brat, straši, stari starši, je pozitivno 






Grafikon 8: Težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja 
 
 
Vir: lasten, priloga št. 4  
 
Anketiranci v večini (54,4 %) priznavajo, da imajo težave pri usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja. Anketiranci se prav tako v rahli večini opredeljujejo (50,6 %), da je 
njihov službeni delavnik takšen, da imajo zaradi njega težave pri predajanju in 
prevzemanju otrok v vrtec oziroma v varstvo. 
  
















Tabela 4: Rezultati anketnih vprašalnikov zaposlenih v organizacijah javnega 
sektorja, ki nimajo CDPP-ja 
 
 
Vir: lasten, priloga 3  
 
Sodelujoči v anketi skoraj v enakem deležu anketiranci menijo (49 %), da se zavedanje 
delodajalcev o pomembnosti zadovoljstva zaposlenih skozi leta ne povečuje. S svojimi 
odgovori se je v kategorijo 1 in 2 uvrstilo kar 50 anketirancev od 100 (50 %). To kaže na 
pasivnost javnega sektorja v zavedanju o pomembnosti učinkovitosti, ki naj bi bila tudi 
eden od rezultatov oziroma odražanj zadovoljstva. Pri tem pa niti ne gre za to, da bi se 
izpostavljalo javni sektor kot sistem ali na vodstva posameznih organizacij, temveč na 
dejstvo, da polovica tistih, ki bi skrb odgovornih o pomenu zadovoljstva zaposlenih morali 
čutiti, zanjo očitno sploh ne vedo. Na tej točki se odpira več novih vprašanj: Ali to velja za 
sistem kot celoto? Ali gre zgolj za posamezne organizacije in njihova vodstva? Ali se 
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odgovorni na obravnavanem področju trudijo, pa zaposleni njihovega truda ne znajo 
vrednotiti itd.? 
 
Anketiranci so s prepričljivo večino (84,8 %) odgovorili, da v kontekstu povečanja 
negotovosti med zaposlenimi čutijo spremembe, ki naj bi bile generirane kot posledica 
svetovne gospodarske krize. Za odgovor v 4. oziroma 5. kategoriji se je opredelilo 80 
anketirancev od 100 (80 %), kar govori o prepričljivi stopnji strinjanja. V malo manjšem 
deležu (52,8 %) pa anketiranci odgovarjajo, da so že imeli občutek, da koriščenje 
bolniškega staleža, za katerega od družinskih članov (otroci), nadrejenim ni bilo po volji. 
Anketiranci v večini (56 %) odgovarjajo, da se v službi soočajo s situacijami, zaradi katerih 
se nočejo sklicevati na pravice, do katerih so sicer upravičeni in ki jim pripadajo, ker se 
bojijo za svojo zaposlitev. Slednje dejansko je presenečenje in potrjuje hipotezo 
raziskovanja, da javni sektor potrebuje ukvarjanje z zaposlenimi v kontekstu usklajevanja 
med poklicnim in zasebnim življenjem. 
 
Malo več kot polovica odgovorov anketirancev (54,4 %) kaže, da morajo pogosto delati 
preko rednega delovnega časa. Ti anketiranci so se s svojimi odgovori opredelili za 
kategorijo 1 oziroma 2. Teh je 51 od 100 (51 %). 58,2 % vseh vprašanih odgovarja, da 
jim delodajalec oziroma vodstvo organizacije omogoča koriščenje nadur oziroma dopusta 
takrat, ko želijo (75,4 %). 
 
Zanimivo – le nekaj več kot dve tretjini anketirancev (70 %) – kar se zdi malo – meni, da 
obstaja povezava med posluhom delodajalca za njihovo zasebno življenje in med njihovo 
pripadnostjo organizaciji. Kar 90 % odgovorov anketirancev pa vsemu navkljub meni, da 
se delodajalcu skrb za zaposlene obrestuje. 
 
Ob predstavitvi anketirancem, da so med ukrepi sistema družini prijazno podjetje lahko 
tudi ukrepi kot na primer: organiziranje vrtca v organizaciji, ker so zaposleni njihovi starši, 
delo na domu, druženja zaposlenih za izboljšanje delovne klime –so anketiranci v 93 % 
odgovorili pritrdilno, torej da so jim takšni ukrepi všeč ter da jih podpirajo.  
 
Razmeroma presenetljiv je odgovor na trditev, da si zaposleni želijo več posluha 
delodajalca za njihovo zasebno življenje. 20 od 100 anketiranih (20 %) jih je povsem 
proti. V 1 in 2 kategorijo pa je uvrščenih 39 od 100 anketiranih (39 %). 
 
Delež tistih, ki se ne strinjajo s trditvijo, da jim delovnik povzroča težave s predajanje 
oziroma prevzemanjem otrok v varstvo, je prav tako presenetljivo visok. V tem primeru se 
je v kategorijo 1 in 2 s svojimi odgovori uvrstilo 49 od 100 anketiranih (49 %). Pri tem 
istem vprašanju se je v kategorijo 4 oziroma 5 uvrstilo 24 od 100 anketiranih (24 %), kar 
pa je vendarle še vedno precej več kot zanemarljiv delež. 
 
Občuten delež je tudi tistih, ki o certifikatu Družini prijazno podjetje vejo malo. Ob tej 
trditvi se je z odgovorom za kategorijo 4 in pot opredelilo 59 od 100 anketiranih (59 %). V 
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ti dve kategoriji pa se je ob trditvi, da bi o obravnavanem certifikatu želeli izvedeti več, 
opredelilo 66 od 100 anketiranih (66 %).  
 
Pri vprašanju, če si ne bi želeli, da organizacija, kjer delajo, ne bi izgubila obravnavanega 
certifikata oziroma ne bi opustila sistema Družini prijazno podjetje, je pozitivno odgovorilo 
90,3 % anketirancev, ki so zaposleni v javnem sektorju in 3,4-odstotne točke manj 
oziroma 86,9 % zaposlenih v vseh drugih organizacijah. 
 
6.4 ANALIZA POSTAVLJENIH HIPOTEZ  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje je primeren za javni sektor. 
 
Raziskava je potrdila hipotezo raziskovanja, da je certifikat Družini prijazno podjetje primeren 
za javni sektor. Na podlagi nobenega rezultata iz ankete ni mogoče potegniti zaključka, da bi 
bilo hipotezo raziskovanja potrebno ovreči. Sicer pri izvajanju ukrepov, ki so bistvo sistema 
družini prijazno podjetje, prihaja do težav, vendar gre za težave sistemske narave. Kot je bilo 
predvideno že v raziskovalnih trditvah, celoten sistem družini prijaznega podjetja potrebuje 
pomoč države, potrebuje zglede in dobre prakse. Potrebuje več pozornosti, saj gre za sistem, 
ki zahteva konstantno pozornost in konstantne izboljšave. 
 
Velika večina vseh anketiranih (90 %) v organizacijah javnega sektorja, ki obravnavanega 
certifikata nimajo, je odgovorila, da se delodajalcu skrb za zaposlene pozitivno obrestuje. Kar 
95,6 % teh, ki delajo v organizacijah brez certifikata Družini prijazno podjetje, podpira vsa 
prizadevanja delodajalca za prijaznejše delovno okolje, medtem ko bi 77,8 % teh istih o 
certifikatu Družini prijazno podjetje želelo izvedeti še kaj več. Vse te številke kažejo na to, da 
zanimanje za nove pristope v razmerju med delodajalcem in zaposlenimi obstajajo. 
 
Na drugi strani tisti, ki delajo v organizaciji, ki ima obravnavani certifikat s tremi četrtinami 
(73,85 %), potrjujejo, da kot starši opazijo blagodejne učinke certifikata Družini prijazno 
podjetje. Ti isti še odločneje odgovarjajo (88,21 %), da ne bi želeli, da organizacija, kjer 
delajo, ta certifikat izgubi. Tudi organizacije, sodelujoče v anketi, ki so certifikat Družini 
prijazno podjetje že pridobile, v veliki večini (97,5 %) o opustitvi ne razmišljajo. Za nameček 
kar 42,85 % anketiranih organizacij s certifikatom navaja, da so prve pozitivne spremembe 
sistema družini prijaznih ukrepov občutili že v prvih šestih mesecih, nadaljnjih 33,33 % pa jih 
je občutilo v roku enega leta. 
 
Tudi ankete, opravljene v organizacijah, ki imajo certifikat Družini prijazno podjetje, ne kažejo 
razlik med odgovori iz organizacij, ki prihajajo iz javnega in med tistimi, ki prihajajo iz 







Raziskovalna trditev št. 1 
Največje rezerve za doseganje učinkov certifikata Družini prijazno podjetje obstajajo v 
nespoštovanju načel, ki jih ta sistem zagovarja.  
 
Organizacije se rade pohvalijo z emblemom o družini prijaznem podjetju, vodstvo organizacije 
rado poudari, da se zavedajo pomena zadovoljstva zaposlenih, certifikacijski organ rad 
poudari, da imajo toliko in toliko certificiranih organizacij, podobno velja za pristojno 
ministrstvo. Vendarle pa je certifikat Družini prijazno podjetje v resnici namenjen ne zgolj 
posameznikom in ne vodstvenim strukturam, temveč (naj)širšemu krogu zaposlenih. 
 
Ti so v treh četrtinah, kar gotovo ni malo, a v tem kontekstu tudi ni veliko, v anketi odgovorili, 
da starši v organizaciji, kjer delajo, opazijo blagodejne učinke certifikata Družini prijazno 
podjetje. Takšnih je bilo73,85 %. Le nekaj manj – 70,6 % jih je odgovorilo, da se sistem 
družini prijazno podjetje v njihovi organizaciji razume kot pomoč za lažje usklajevanje 
poklicnega z družinskim življenjem v kontekstu skrbi tudi za druge družinske člane in ne le za 
otroke. Skoraj enak odstotek sodelujočih, kot se je to izrazilo pri vprašanju, povezanem z 
blagodejnimi učinki obravnavanega certifikata (74,79 %), se je opredelilo do svojih organizacij 
– češ, da se trudijo za seznanjenost z ugodnostmi, ki jih zaposlenim zagotavlja certifikat 
Družini prijazno podjetje, kar 88,21 % vprašanim si prav tako ne bi želelo, da bi organizacija, 
kjer delajo, izgubila certifikat Družini prijazno podjetje. 
 
Kar 73,16 % sodelujočih v anketi meni, da odgovorni v organizaciji storijo vse za to, da bi 
starši lažje usklajevali poklicno in zasebno življenje. Skoraj dve tretjini (63,68 %) anketiranih 
tudi priznava, da bi so zaradi ugodnosti, ki naj bi jih obravnavani certifikat prinašal, uspešnejši 
na delovnem mestu. Skoraj enak odstotek (67,78 %) se zaradi truda podjetja, ki z družini 
prijaznimi ukrepi skuša zaposlenim priti nasproti, z organizacijo, v kateri dela, čuti bolj 
povezanega. Skoraj natančno dve tretjini (66,24 %) anketiranih bi pri izbiri novega 
delodajalca tistemu, ki ima ta certifikat Družini prijazno podjetje, dala prednost pred tistim, ki 
obravnavanega certifikata nima. Malo manj kot polovica (46,32 %), ki so sodelovali v anketi, 
pa vseeno meni, da se iz načina ravnanja odgovornih v organizaciji ne da ugotoviti, da ima 
njihova organizacija certifikat Družini prijazno podjetje. 
 
Prav zadnji podatek je tisti, ki je bil temelj za postavitev raziskovalne trditve št. 1. Skoraj 
polovični delež potrditve navedene raziskovalne trditve nedvomno potrjuje velike rezerve v 
pozitivnih učinkih, ki bi jih sistem družini prijazno podjetje ob večjem spoštovanju vrednot, ki 
jih zagovarja, lahko dosegel. 
 
Raziskovalna trditev št. 2 
Certifikat Družini prijazno podjetje lahko za organizacijo pomeni tudi instrument za boljšo 
kontrolo nad delom zaposlenih. 
 
Vprašanje, ali so se za certifikat Družini prijazno podjetje odločili zato, da bodo njihovi 
zaposleni lahko delali še več in še bolje, je bilo jasno zastavljeno v anketi, namenjeni 
koordinatorjem sistema oziroma vodstvenim delavcem. Šlo je za opcijski odgovor, ki pa ga ni 
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izbral nihče od anketirancev. Zgolj eden izmed 40-tih, ki so odgovarjali na obravnavano 
vprašanje, je odgovoril, da je njihova odločitev za pridobitev obravnavanega certifikata 
kombinacija vseh odgovorov, torej tudi tega, da bi zaposleni delali še več in še bolje. Vendarle 
gre pri 97,5 % vseh odgovorov, ki so na tej točki negativni, razumljivo zanikati zgoraj 
navedeno raziskovalno trditev v kontekstu, da je v Sloveniji certifikat Družini prijazno podjetje 
razumljen na način orodja za povečanje nadzora in učinkovitosti zaposlenih. 
 
Tudi ob pogledu na ukrepe, ki so jih izbrale organizacije, je tako med tistimi, ki imajo osnovni 
certifikat, izbor delavke oziroma delavca meseca, ki naj bi nagrajeval marljivost ter 
neposredno spodbujal delavnost in tekmovalnost šele na 67. mestu na lestvici, ki šteje 72 
ukrepov. Omenjeni ukrep so izmed organizacij z osnovnim certifikatom Družini prijazno 
podjetje prevzele zgolj štiri. 
 
Če pogledamo zgolj rezultate raziskave v organizacijah javnega sektorja, je očitno, da so 
koordinatorji sistema oziroma vodstveni delavci je z 92,3 % potrdili, da se jim obravnavani 
certifikat izplača, prav nihče od njih (100 %) pa ne razmišlja, da bi sistem družini prijazno 
podjetje opustili. Na drugi strani skoraj polovica (46,32 %) njihovih zaposlenih odgovarja, da 
iz načina ravnanja njihove organizacije sploh ni mogoče ugotoviti, ali ima njihova organizacija 
certifikat Družini prijazno podjetje. Razhajanje med eno in drugo stranjo kaže, da zaposleni v 
celoti certifikata Družini prijazno podjetje ne vidijo kot orodja za povečanje preglednosti nad 
kvaliteto oziroma količino opravljenega dela.  
 
Tisto, kar odpira razmišljanje, da bi na polju sistema družini prijazno podjetje vendarle lahko 
razmišljali kot o orodju za napredek organizacije tudi v kontekstu finančne učinkovitosti 
oziroma drugačne delovne uspešnosti, pravičnejšega nagrajevanja in napredovanja 
zaposlenih, se kaže v ukrepu, kot je analiza bolniških odsotnosti. Ta ukrep je med imetniki 
osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje že na 18. mestu, v svoj notranji red pa ga je 
privzelo že 89 organizacij.  
 
Raziskovalna trditev št. 3 
Obstoječi certifikacijski principi družini prijazno podjetje so osnovani na koliziji interesov. 
 
Vprašanje, ali menijo, da je obstoječ sistem certificiranja takšen, da lahko v verigi 
certifikacijski organ, presojevalci in organizacije v kakršnem koli kontekstu pride do kolizije 
interesov, je bilo zastavljeno presojevalcem. Vsi od njih, ki so sodelovali v anketi, so enoglasno 
odgovorili negativno. 
 
Vendarle je princip, da presojevanec plačuje certifikacijski organ, ki podeljuje certifikate, 
takšen, da ne more izključiti navzkrižja interesov. Če za izhodišče vzamemo, da so vsi vpleteni 
v navedeni verigi na osi organizacije, certifikacijski organ in presojevalci pošteni, da delujejo z 
visokimi etičnimi in moralnimi standardi, potem bojazni za mešanje interesov ni, vendar že 
zaradi občutka vpletenih ter za ugled certifikata Družini prijazno podjetje navzven bi bilo 
smiselno razmišljati o tehničnih varovalkah, ki bi presojanje uspešnosti izvrševanja ukrepov ter 




Zaradi jasnih in nedvoumnih odgovorov presojevalcev, sodelujočih v anketi, na drugi strani pa 
dvomov, ki vendarle ostajajo, raziskovalne trditve št. 3 – torej da so obstoječi certifikacijski 
principi nadzorovanja, zasledovanja in izvajanja družini prijazni politik lahko ujetniki kolizije 
interesov –ne moremo ne potrditi in ne zanikati. 
 
Raziskovalna trditev št. 4 
Zaradi kolizije interesov certifikacijskega organa in zaradi okoliščin, kot so organizacijska 
kultura, gospodarska oziroma managerska kultura v Sloveniji, gospodarsko-ekonomska kriza, 
se principi certifikata Družini prijazno podjetje po večini sploh ne izvajajo. 
 
Teze o koliziji interesov v raziskovalni trditvi št. 3 ni bilo mogoče ne potrditi in ne zanikati, 
glede teze, da se principi obravnavanega certifikata sploh ne izvajajo, pa tej tezi v prid govori 
54,2 % anketiranih v organizacijah s certifikatom Družini prijazno podjetje, ki pravi, da iz 
načina ravnanja v njihovi organizaciji ni mogoče ugotoviti, da ima njihova organizacija 
obravnavani certifikat. Podatek je zaskrbljujoč toliko bolj, ker 139 organizacij s certifikatom 
Družini prijazno podjetje v anketi sploh ni želelo sodelovati, to pomeni kar 79 % vseh 
imetnikov obravnavanega certifikata v Sloveniji. Od preostalih 21 % sodelujočih pa jih torej 
več kot polovica odgovarja, da ukrepov sistema družini prijazno podjetje ne čutijo prav z 
nobenim ukrepom. 
 
Teze, da je spoštovanje in izvajanje družini prijaznih ukrepov odvisno predvsem od 
managerske kulture oziroma od dobre volje najvišjega organizacijskega vodstva, so se 
potrdile predvsem v odgovorih anketiranih presojevalcev. Ti so poudarili, da je podjetje samo 
odgovorno za implementacijo ukrepov in da sami določajo, na kakšen način bodo te ukrepe 
izvajali. Presojevalci so tudi odgovorili, da je to, koliko »živi« sistem družini prijazno podjetje, 
odvisno od kulture posamezne organizacije. 
 
Iz rezultatov anketiranja je očitno, da imajo koordinatorji oziroma vodstveni delavci v 
organizacijah, ki imajo certifikat Družini prijazno podjetje, boljše oziroma kakorkoli občutno 
drugačno mnenje o uspešnosti izvajanja družini prijaznih ukrepov, kot pa tisti, ki jim je 
obravnavani certifikat prvenstveno namenjen. To ustvarja dvom v pravilnost organizacijske 
kulture. To generira občutek, da dva veslača na istem čolnu ne razmišljata enako, kar hkrati 
zbuja pomisleke v hitrost oziroma uspešnost veslanja. 
 
Na neposredno vprašanje, če v kontekstu svetovne gospodarske krize v Sloveniji opazijo 
kakršnekoli spremembe v spoštovanju vrednot družini prijaznega podjetja, so trije od petih 
presojevalcev (60 %) odgovorili z ne, da pa sta odgovorila pozitivno (40 %) oziroma 
nestrinjanje z večino obrazložila prav s svetovno gospodarsko krizo, zaradi katere organizacije 







Raziskovalna trditev št. 5 
Rezultati in učinki certifikata Družini prijazno podjetje bi bili bistveno večji, če bi tovrstne 
projekte resno podpirala tudi država. 
 
Pri sistemu družini prijazno podjetje gre za t. i. mehke pristope, kjer je praktično vse odvisno 
od delodajalca samega. Ta včasih nima sredstev ali časa, da bi kljub dobronamernosti lahko 
izvedel določene ukrepe, za katere se je sicer odločil. Če delodajalec ni tako dobronameren, 
ga k uresničevanju načel, ki jih zagovarja certifikat Družini prijazno podjetje, ne more prisiliti 
praktično nihče. Republika Slovenija je preko ministrstva za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti vključena v neke vrste patronat nad obravnavanim certifikatom, vendar bi bilo 
za učinkovito spoštovanje principov družini prijaznih podjetij potrebno, da država stori še kaj 
več, sicer se zdi, da gre zgolj za floskule. 
 
Pa ne gre zgolj za certifikat Družini prijazno podjetje. Gre tudi za druge certifikate in sisteme 
kakovosti, denimo s področja varstva okolja. Republika Slovenija t. i. zeleno javno naročanje 
razume na način, da organizacije, ki poslujejo z državo, sploh ne potrebujejo certifikata z 
omenjenega področja. Ko govorimo o varovanju okolja, spoštovanju zaposlenih, spoštovanju 
vrednot, kar družina zagotovo je, potem govorimo o nečem, kar je za našo družbo 
pomembno tako zelo in ima tudi dolgoročne vplive in posledice, da bi država, ki si za svoje 
prebivalce želi varno okolje ter družbo, ki bo temeljila na medsebojnem spoštovanju, kjer 
bodo vrednote, kot so poštenje, lojalnost, itd. nekaj vredne, morala nanje paziti vsakodnevno 
in najti ukrepe ne nujno za sankcioniranje, temveč za spodbujanje le-teh. 
 
Da v sistemu družini prijazno podjetje pogrešajo spodbudo države, odgovarjajo tako v 
organizacijah, ki že imajo obravnavani certifikat, kot tudi presojevalci sistemov. Ko govorimo o 
družini prijaznem sistemu, govorimo tudi o varovanju zdravja, okolja, vse to pa bi moralo biti v 
interesu države, saj bi ob spoštovanju visokih standardov privarčevala tudi država. Kar 50 % 
anketirancev, ki so jo izpolnili koordinatorji sistema oziroma vodstveni delavci, bi si želelo, da 
bi bil sistem družini prijazno podjetje deležen večje pozornosti nasploh – jasno, tudi države. 
 
Večjo vključenost države so omenili tudi ocenjevalci sistemov in to ne v obliki že vnaprej 
določenih dogovorov, temveč na način, kjer se jih je prosto spraševalo o tem, kaj bi bile po 
njihovem mnenju najbolje in najbolj smiselne izboljšave sistema. Kot možnost je bilo 
izpostavljeno, da v obliki spodbud oziroma dajanju olajšav podjetjem, ki investirajo v 
zaposlene ter upoštevanje dejanskega stanja na trgu, ko je govora o spreminjanju 
zakonodaje. 
 
Nenazadnje pa kaže izpostaviti, da vlečejo dobri zgledi. Država ima priložnost, da bi bila preko 
javnega sektorja tudi v kontekstu certifikata Družini prijazno podjetje – če z njim misli resno – 
v doslednem in učinkovitem izvajanju družini prijazne politike na delovnih mestih oziroma 






Raziskovalna trditev 6: 
Zgledi iz tujine kažejo, da se spoštovanje načel certifikata Družini prijazno podjetje 
organizacijam obrestuje v povečani učinkovitosti oziroma večji uspešnosti organizacije. 
 
SAS, ameriški IT gigant, ima 3-odstotno fluktuacijo svojih kadrov, medtem ko je v 
obravnavani panogi le ta 20 %. V družbi predvidevajo, da z majhno pretočnostjo kadrov 
na leto prihranijo 70 milijonov dolarjev (Lasten vir, 2013b).  
 
Skrb za zaposlene oziroma za njihovo zasebno življenje je povezana uspešnostjo države 
oziroma z življenjskim standardom, ki ga ima določena država. Naslednji tovrsten primer 
jeVelika Britanija, ki pomeni drugo najuspešneje gospodarstvo v Evropi. (Knoema, 2014)  
 
V Veliki Britaniji kar 93 % vseh delodajalcev ponuja vsaj enega izmed ukrepov, ki 
zaposlenim pomenijo pomoč pri usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja. Več kot 
polovicadelodajalcev v Veliki Britaniji ponuja vsaj tri tovrstne ukrepe. (Yvette Cooper, 
2012, str. 4)  
 
Tezo, da se spoštovanje načel certifikata Družini prijazno podjetje organizacijam pozitivno 
obrestuje, potrjuje avstrijski model. Ta namreč sploh ne predvideva kontrolnih pregledov 
certifikacijskega organa. Razlog tiči v tem, da je sam certifikacijski postopek relativno 
drag. Pri krovni certifikacijski organizaciji v Avstriji namreč menijo, da sam strošek 
certificiranja pomeni, da se tega lotijo zgolj organizacije, ki to jemljejo resno. Menijo tudi, 
da jih v nasprotnem primeru ne morejo dovolj učinkovito nadzirati in da je škoda, ki bi se 
zgodila zaradi nespoštovanja načel obravnavanega certifikata, v prvi vrsti na strani 
organizacije, ki bi ta načela kršila.  
 
Tezo o korelaciji med uspešnostjo države in osveščenostjo delodajalcev podpira tudi 
primer Nemčije, kot največjega oziroma najuspešnejšega evropskega gospodarstva, ki je 
glede na BDP tudi najuspešnejša evropska država. (Knoema, 2014) Certifikacijski proces 
je v Nemčiji zasnovan na način, da bi ta imel čim močnejše temelje, saj ima le na tak 
način lahko ugled, ki ga potrebuje. Obstoječi sistem certificiranja tako podpirajo:  
 
 Zvezno ministrstvo za gospodarstvo, delo ter zvezno ministrstvo za družino, 
 Nemška zbornica za industrijo in trgovino (DIHK), 
 Konfederacija nemških delodajalcev Association (BDA), 
 Zveza nemške industrije (BDI), 
 Konfederacija obrti (ZDH) in  
 hkrati je ta model vključen v projekte v več lokalnih vlad.  
 
Prav primer Nemčije lepo razkriva povezavo med gospodarsko uspešnostjo države ter 
nemškim javnim sektorjem. V proces družini prijaznih podjetij so prek raznih preučevanj 
vpete univerze v Erfurtu in Münstru. Rezultat simbioze med javnim in zasebnim sektorjem 
pa je zaupanje podjetij, kot so Airbus, Adidas, DaimlerChrysler, Deutsche Bank, Fraport 
92 
 
itd. za vrednote družini prijaznega podjetja. Nadgradnja povezanosti med javnim in 
zasebnim sektorjem oziroma tega, da gre za dve plati istega kovanca, če govorimo o 
uspešnosti določene države, pa je dejstvo, da ima certifikat Družini prijazno podjetje v 
Nemčiji 23 % od njihovih 100 najuspešnejših podjetij, 28 % od 50 največjih nemških bank 
ter petina terciarnih izobraževalnih institucij (Berufundfamilie, 2011, str. 3–12). Za primer 
– v Sloveniji certifikata Družini prijazno podjetje nima še nobena izobraževalna institucija, 






7 SKLEPNE UGOTOVITVE  
7.1 UPORABNOST IZSLEDKOV RAZISKOVALNEGA DELA  
 
Upravljanje s človeškimi viri, osebnostne kompetence, etika itd. so kategorije, s katerimi se v 
zadnjih letih govori več, kot je bila to praksa v preteklosti. Omenjene kategorije so predmet 
številnih raziskav po vsem svetu in predstavljajo izziv številnim strokovnjakom, ki s svojim 
delom premikajo meje znanosti. Vendarle pa zgolj teorija za to, da se v določenem procesu 
zgodi napredek, ni dovolj. Ključni segment uspeha je vezan na povezavo med teorijo in 
prakso, na prenašanje oziroma uveljavljanje novih dognanj in ugotovitev v prakso ter 
merjenje učinkov ter analizo povratnih informacij. 
 
Magistrsko delo je v raziskavi zajelo vse udeležence, ki so neposredno udeleženi v procesu 
pridobivanja, vzdrževanja, podeljevanja in navsezadnje »uporabljanja« sistema družini 
prijazno podjetje. Navsezadnje gre za segment, ki je v Sloveniji še vedno relativno nov. Iz 
tega izhaja, da se tudi tega sistema pri nas še vedno učimo. Svoje k temu je dodala globalna 
ekonomsko- gospodarska kriza, ki na nek način zavira t. i. mehke pristope ravnanja z 
organizacijo in ki zavira finančne investicije v zaposlene.  
 
Namen magistrskega dela ni predstavljanje certifikata Družini prijazno podjetje, marveč 
odkrivanje hib tega sistema ter hkrati iskanje novih priložnosti za izboljšave. Anketna 
vprašanja so bile sestavljena na način in z namenom, da bi se preko njih najhitreje prišlo do 
jasnih odgovorov, ki razkrivajo dejansko stanje. Nekatera anketna vprašanja so bila zaradi 
tega morda celo nekoliko provokativna, vendarle pa prav to povečuje uporabnost izsledkov 
raziskovalnega dela. Rezultati so namreč prikazani kot dejanski in brez olepšav. Interpretacija 
rezultatov je takšna, da odkriva čim več mogočih zornih kotov. 
 
Uporabnost izsledkov raziskovalnega dela je v kritičnem pogledu do obstoječega stanja. 
Kritičen odnos odkriva slabosti in hkrati generira ideje za izboljšave, išče nove možnosti in 
nove rešitve. Na nekaterih mestih so se usmeritve sistema družini prijazno podjetje potrdile za 
dobre, smiselne in učinkovite, na drugih kažejo na možnosti za izboljšave. To velja tako za 
samo izvajanje sistema znotraj organizacije kot v odnosu vpletenih deležnikov.  
 
Zelo pomembna ugotovitev izhaja iz raziskave v organizacijah javnega sektorja, v katerih 
imajo certifikat Družini prijazno podjetje. Kar 92,3 % koordinatorjev sistema oziroma 
vodstvenih delavcev je potrdilo, da se jim obravnavani certifikat izplača, medtem ko je skoraj 
polovica (46,32 %) njihovih zaposlenih odgovorila, da iz načina ravnanja njihove organizacije 
sploh ni mogoče ugotoviti, ali ima njihova organizacija certifikat Družini prijazno podjetje. Iz 
tega izhaja, da zaposleni sploh nimajo občutka, da je vodstvu organizacije zanje mar v smislu 
principov, ki jih zagovarja sistem družini prijazno podjetje. Če so vodstva na drugi strani spet 
tako zelo zadovoljna že z obstoječimi učinki, je evidentno, da ne iščejo novih priložnosti za 
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izboljšave in napredek.  
 
Vodstveni delavci očitno menijo, da sistem deluje optimalno oziroma najbolje, kar lahko. Iz 
tega izhaja, da menijo tudi, da zaposleni, ki jim je obravnavani certifikat prvenstveno 
namenjen, od sebe že dajejo največ, kar lahko. To pomeni, da v sistemu delovanja organizacij 
javnega sektorja, ki so sodelovale v anketi, obstajajo rezerve v kvaliteti načina delovanja in 
izvajanja dela oziroma storitev, kljub temu pa tega odgovorni očitno ne opazijo. Zaradi tega se 
iskanje rezerv za boljše, učinkovitejše ali racionalnejše delovanje organizacije morda sploh ne 
izvaja, morda pa se te rezerve išče na napačnih mestih. 
 
Magistrsko delo je potrdilo hipotezo raziskovanja, da je certifikat Družini prijazno podjetje 
primeren tudi za javni sektor. Nadaljnje raziskave povezane iz tega bi lahko bile vezane na 
ugotavljanje neposrednih in merljivih pozitivnih učinkih obravnavanega certifikata. Možnosti za 
nadaljnje raziskovanje v obravnavanem kontekstu se v nadaljevanju ponujajo tudi v 
primerjanju organizacij javnega sektorja med seboj. Gre za široko in relativno neraziskano 
področje, ki na eni strani ponuja veliko novih priložnosti za raziskave ter na drugi za iskanje 
novih rešitev in napredek. 
 
7.2 IZHODIŠČE ZA NADALJNJE RAZISKOVALNO DELO  
 
Namen magistrskega dela je prikaz dejanskega stanja spoštovanja vrednot zaposlenih, kamor 
sodi tudi njihovo družinsko življenje predvsem v javnem pa tudi v zasebnem sektorju in na 
podlagi teh ugotovitev ter preverbe naklonjenosti vrednotam certifikata Družini prijazno 
podjetje v organizacijah, ki obravnavanega certifikata še nimajo, priti do zaključka, ali je le ta 
primeren za implementacijo v javnem sektorju. Glede na rezultate anket se nova vprašanja 
odpirajo kar sama, zelo zanimivo področje, ki kliče po nadaljnjem tovrstnem preučevanju, pa 
je so najbolj nakazali kar presojevalci sistemov družini prijaznih podjetij. 
 
V kontekstu novih raziskovanjje posebej vabljiva teza, da bi sistem družini prijazno podjetje 
lahko razširili na zaposlenim prijazno podjetje. S tem bi nadgradili usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja na osebne interese, osebni razvoj, obveznostmi do širšega okolja, 
delovanjem na družbeno koristnih področjih ter koriščenjem prostega časa. Gre torej za 
izjemno širok nabor možnosti nadaljnjega raziskovanja in za katerega se zdi čas v času in v 
družbi, v katerima živimo, vsekakor primeren. 
 
Priložnost za nadaljnje raziskovanje kaže tudi neskladje odgovorov med koordinatorji oziroma 
vodstvenimi delavci ter med zaposlenimi v organizacijah javnega sektorja, katerim je certifikat 
Družini prijazno podjetje prvenstveno namenjen. Očitno je, da segment vodenja in segment 
izvajanja, če tako opredelimo dve vrsti zaposlenih na hierarhični lestvici organizacije, ne 
govorita istega jezika. Smiselno bi bilo raziskati, zakaj je temu tako in s kakšnimi ukrepi bi bilo 
obstoječe stanje mogoče čim hitreje rešiti. Logično razmišljanje v tej smeri je vezano na 
raziskovanje, kako bi se v smislu izvajanja nalog odzvali zaposleni, če bi imeli občutek, da so 





Sistem družini prijaznih podjetij bi kazalo nadgrajevati z večjo vključenostjo države v obliki 
spodbud oziroma dajanju olajšav podjetjem, ki investirajo v zaposlene. Prav tako tudi, ko je 
govora o spreminjanju zakonodaje. Če za primer vzamemo zgolj Avstrijo – certifikat Družini 
prijazno podjetje v prvi vrsti postavljajo v kontekst organizacije in ne posameznih zaposlenih. 
To pomeni, da certifikacijski organ na podlagi finančnega vložka podjetja predpostavlja skrbno 
upravljanje z njihovimi predlogi. Zaradi tega posebnih kontrol preverjanja spoštovanja družini 
prijaznih principov v organizaciji certifikacijski organ ni. Slovenski sistem se od tega razlikuje. 
Tudi ta segment bi lahko predstavljal priložnost za nadaljnje odkrivanje primerjav, možnosti za 
napredek oziroma raziskovanje obravnavane tematike. 
 
Magistrsko delo odkriva tudi razdrobljenost slovenskega javnega sektorja oziroma javnih 
služb. V primeru implementacije katerega koli novega sistema po enotnem ključu to 
pomeni težavo. Na eni strani se tako v kontekstu obravnavane raziskave odpirajo 
vprašanja, kako najbolj optimalno vzpostaviti sistem družini prijazno podjetje, na drugi 
strani pa se soočamo z vprašanji, ali je glede na podatke, ki jih imamo v določenih 
primerih, takšen sistem sploh smiseln oziroma ali nimajo zaposleni v določenih sektorjih 
že zdaj več kot dovolj pravic, ki jim omogočajo usklajevanje poklicnega in zasebnega 
življenja. V nadaljevanju to pomeni, da bi bilo v primeru implementacije sistema družini 
prijazno podjetje doložene obstoječe pravice potrebno omejiti, da bi nove sploh prišle do 
izraza, da bi lahko zaživele in da bi bile smiselne. To pa v nadaljevanju ponovno odpira 
vprašanje, kako bi se ta takšne ukrepe odzvali zaposleni oziroma ali bi sistem družini 
prijazno podjetje v takšnem primeru sploh še pomenil ugodnost.  
 
Razmišljati bi bilo smiselno v smer nadgradnje izobraževanja oziroma kontinuiranega 
izobraževanja vodij, ki izhaja iz dejanskih situacij, s katerimi se srečujejo. Ideje presojevalcev 
gredo tudi v smer vzpostavitve informacijskega centra za zaposlene v podjetjih s certifikatom 
Družini prijazno podjetje, kar je ponekod v tujini že praksa. Podobno velja za ugotavljanje in 
merjenje dolgoročnih ekonomskih posledic za podjetje ali organizacijo, ki je imetnica 
obravnavanega certifikata. 
 
7.3 PRISPEVEK K ZNANOSTI IN STROKI  
 
Namen magistrskega dela je na eni strani izpostaviti prednosti, ki jih skrb za zaposlene 
organizaciji lahko prinaša, ter opozoriti na pasti in težave implementacije ter vodenja 
sistema družini prijazno podjetje. Prav slednje je ključnega pomena. Brez premišljene 
implementacije ter dobrega vodenja je odveč pričakovati dobre rezultate. Ključnega 
pomena za to, da sistem družini prijazno podjetje daje rezultate, je v rokah najvišjega 
vodstva. To mora zaupati principom in ukrepom prijaznega podjetja. Ključno je, da prav 




Prispevek magistrskega dela k znanosti in stroki predstavlja tudi raziskava, v katero so 
vključene vse strani sistema, torej zaposleni oziroma tisti, ki so jim ukrepi v prvi vrsti 
namenjeni, njihovo vodstvo ter ocenjevalci sistema, kot tudi predstavniki certifikacijskega 
organa. Raziskava je v tem kontekstu pravzaprav presečišče mnenj. Prav različna mnenja 
pa lahko generirajo tudi nove ideje in s tem priložnost za izboljšave ter napredek. V tem 
kontekstu je magistrsko delo zastavljeno v kritičnem odnosu do obstoječega stanja.  
 
Ankete, ki so jih izpolnjevali sodelujoči, so bile mestoma morda celo provokativne – vse v 
želji po tem, da bi bili rezultati, pridobljeni v teh anketah, kar se da pristni in takšni, ki bi 
kazali na pomanjkljivosti oziroma na tisto, kar bi bilo potrebno spremeniti, da bi bil sistem 
družini prijazno podjetje boljši, kot je. Pomembno sporočilo, ki ga ima magistrsko delo, je, 
da različni »uporabniki« sistema družini prijazno podjetje, pa če izvzamemo zgolj 
zaposlene oziroma tiste, ki jim je certifikat Družini prijazno podjetje v prvi vrsti namenjen 
ter njihove vodje, je očitno, da imata dva »igralca« v istem moštvu na enako situacijo 
različna pogleda. 
 
Morda gre na tej točki za slovensko specifiko. Dejstvo je namreč, da ponekod v tujini – če 
za primer vzamemo zgolj Avstrijo – certifikat Družini prijazno podjetje v prvi vrsti 
postavljajo v kontekst organizacije in ne posameznih zaposlenih. Ta segment bi lahko 
služil tudi kot priložnost za nadaljnjo raziskovanje obravnavane tematike. 
 
Kljub temu, da je magistrsko delo v izhodišču namenjeno preučitvi možnosti uporabe 
certifikata Družini prijazno podjetje v javnem sektorju, se v svoji tematiki več čas prepleta 
z zasebnim sektorjem. Ta je bil do sedaj pri implementaciji družini prijaznih principov 
drznejši, morda pa je šlo tudi za to, da ima pri zadevah, kot je spreminjanje 
organiziranosti organizacije oziroma pri oblikovanju organizacije »po svoji meri«, manj 
zvezane roke. Tudi to je morda še ena priložnost za izboljšavo, ko govorimo o javnem 
sektorju. Vseeno kaže iskati svetle zglede in se po njih zgledovati. To je v tem kontekstu 
pomembnejše, kot pa ugotavljanje s katerega pola, če govorimo o javnem ali zasebnem, 




8 ZAKLJUČEK  
Namen magistrskega dela je proučitev možnosti za uporabo certifikata Družini prijazno 
podjetje v javnem sektorju, pri tem pa je mišljen predvsem slovenski javni sektor. 
Nekatere organizacije znotraj njega obravnavani certifikat že imajo. Namen magistrskega 
dela je poglobljen pregled prednosti, ki jih certifikat Družini prijazno podjetje prinaša. V 
izhodišču magistrskega dela so zastavljene raziskovalne hipoteze, ki vodijo skozi 
magistrsko delo v kontekstu raziskovanja oziroma zasledovanja povezave med javnim in 
zasebnim sektorjem ter med vzorci, ki odkrivajo odgovore o tem, ali je uvedba certifikata 
Družini prijazno podjetje smiselna v organizaciji javnega sektorja.  
 
V teoretičnem delu magistrskega dela gre za pregled del, ki se ukvarja z obravnavano 
tematiko in za pregled zabeleženih izkušenj s področja implementacije certifikata Družini 
prijaznega podjetja. Izpostavljeni so tudi učinkih, ki jih ta sistem prinaša. Pri pregledu 
tujih zgledov je šla pozornost v dve smeri. Prva smer je povezana z dobrimi praksami, 
vezanimi na certifikat Družini prijazno podjetje, druga pa pregled zasledovanja principov 
družini prijaznega podjetja po posameznih državah. V tem kontekstu so bile posebej pod 
drobnogledom Avstrija, Nemčija, Estonija in ZDA.  
 
Raziskava je bila razdeljena na štiri segmente. Obsegala je vse udeležence sistema družini 
prijazno podjetje. Vanjo so bile zajete vse organizacije v Sloveniji s certifikatom Družini 
prijazno podjetje, ki so bile v njej pripravljene sodelovati. V njej so sodelovale tudi 
naključno izbrane organizacije javnega sektorja, ki obravnavanega certifikata nimajo. Na 
podlagi rezultatov izvedene raziskave so podane ugotovitve oziroma zaključki 
magistrskega dela. 
 
Magistrsko delo odkriva tudi organizacijsko ter pravno-formalno razdrobljenost 
slovenskega javnega sektorja oziroma javnih služb. Na eni strani se tako v kontekstu 
obravnavane raziskave odpirajo vprašanja, kako najbolj optimalno vzpostaviti sistem 
družini prijazno podjetje, na drugi strani pa se soočamo z vprašanji, ali je glede na 
podatke, ki jih imamo v določenih primerih, takšen sistem sploh smiseln oziroma ali 
nimajo zaposleni v določenih sektorjih že zdaj več kot dovolj možnosti, ki jim omogočajo 
usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja.  
 
Rezultat povezave med teoretičnim in raziskovalnim delom magistrskega dela pritrjuje 
tezi, da je certifikat Družini prijazno podjetje t. i. pozitivno orodje za ravnanje z 
zaposlenimi in da je orodje, ki prinaša pozitivne vplive na delovanje organizacije. Vendarle 
gre hkrati za sistem, ki s seboj prinaša kopico pasti. Certifikat Družini prijazno podjetje je 
orodje, ki za svoje optimalno delovanje zahteva določene pogoje. V kolikor ti pogoji niso 
vzpostavljeni, je najpogosteje, razumljivo, temu primeren tudi rezultat. 
 
Skladno z rekom: »Zgled je najmočnejša spodbuda,« bi bilo smiselno, da bi na področju 
družinskih vrednot ali vrednot certifikata Družini prijazno podjetje vlogo zgleda vodile prav 
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organizacije javnega sektorja. Slednji je konstantno pod pritiski javnosti in zasebnega 
sektorja glede uspešnosti upravljanja in učinkovitosti. Vrednote, ki izhajajo iz družine, so 
pravzaprav avtoriteta, ki ji nihče ne more ugovarjati in kot take priložnost za gradnjo 
mostu, ki bi v resnici dolgoročno pomenil povečanje kvalitete življenja v državi. kar pa 
navsezadnje tudi je in mora biti namen certifikata Družini prijazno podjetje.  
 99 
 




1. Andoljšek, Ž., Seljak, J. (2005). Merjenje učinkovitosti in uspešnosti javne uprave. 
Ljubljana: GV Izobraževanje. 
2. Barle Lakota, A. (2004). Sociologija. Učbenik za 280-urni predmet sociologije v 4. 
letniku gimnazijskega izobraževanja. Ljubljana: DZS.  
3. Bergant, M. (1981). Družina-zakon-ljubezen na razpotjih. Ljubljana: Zavod RS 
Slovenije za šolstvo. 
4. Biščak, J. (2001). Tempo zaposlovanja v državni upravi. Finance. Pridobljeno iz: 
file://F:/Tempo_zaposlovanja_v_dr%avni_upravi_174_ljudi_na_mesec.htm. 
(2. 5. 2013)  
5. Bohinc, R., Tičar, B, (2007). Upravno pravo – splošni del. Ljubljana: Fakulteta za 
varnostne vede. 
6. Borjanič, B. (2009). Družinsko življenje v islamu. Diplomsko delo. Ljubljana.  
7. Brezovnik, B. (2008). Decentralizacija v teoriji in praksi. LexLogalis. Revija za 
lokalno samoupravo, Ljubljana.  
8. Brezovšek, M. (2004). Upravna kultura. Ljubljana: Fakulteta za družbene vede.  
9. Cafnik, K. (2006). Strateški načrt trženja blagovne znamke Valpaint na avstrijskem 
trgu. Diplomsko delo. Maribor: Ekonomsko-poslovna fakulteta Maribor. 
10. Callan, S. (2007). Implications of family-friendly policies for organizational culture: 
findings from two case studies. Work Employment & Society. 21/4, 673–691.  
11. Coloroso, B. (1996). Otroci so tega vredni. Ljubljana: Založba Tangram. 
12. Coloroso, B. (1996). Otroci so tega vredni: notranja disciplina – največ, kar lahko 
damo otroku. Ljubljana: Tangram. 
13. Cvetko, R. (2002). Razvijanje delovne kariere. Ljubljana: Znanstveno raziskovalno 
središče Republike Slovenije. 
14. Dex, S., Smith, C. (2002). The nature and pattern of family-friendly employment 
policies in Britain. Policy Press and Joseph Rowntree Foundation, Bristol.  
15. Erpe, Ma. (2012). Etika, etičnost dela in vrednote. Diplomsko delo. Ljubljana: 
Fakulteta za upravo.  
16. Evropska centralna banka (2013). Letno poročilo 2012.  
17. Farnham, D. (1996). Managing people in public services. London.  
18. Fatur, P., Likar, B. (2009). Ustvarjalnost zaposlenih za inovativnost podjetja: 
sistemski vidiki managementa idej kot gradnika uspešne organizacije. Koper: 
Fakulteta za management. 
19. Ferfila, B. (2002). Ekonomski vidiki javne uprave. Ljubljana: Fakulteta za družbene 
vede.  
20. Flere, S. (1992). Uvod v sociologijo. Ljubljana: ČZ Uradni list RS. 
21. Fogarty, P., Rapport, M., Rapport, R. (2004). Sex, career and family – Including 
and international review of women`s roles. London.  
22. Gordon, G., Milakovich, M. (1995). Public Administration in America.  
100 
 
23. Haček, M., Bačlija, I. (2007). Sodobni uslužbenski sistemi. Ljubljana: Fakulteta za 
družbene vede.  
24. Hardoy, I., Schone, P. (2005). The family gap and family friendly policies: The Case 
of Norway. Oslo: Institute for Social Research. 
25. Hein, C. (2005). Reconciling work and family resposibilites: Practical ideas from global 
experience. Geneva: International Labour Organisation.  
26. ILO (2004). Economic security for a better world. ILO, Genova.  
27. Kanjuo Mrčela A., Sadar Černigoj, N. (2007). Delo in družina: S partnerstvom do 
družini prijaznega delovnega okolja. Ljubljana: Fakulteta za družbene vede. 
28. Knaflič T., Svetina Nabergoj A., Pahor M. (2010). Kaj podjetju prinašajo družini 
prijazni ukrepi. HRM 37/5, str. 62–67.  
29. KNOEMA (2014). Pridobljeno iz: http://knoema.com/nwnfkne/world-gdp-ranking-
2014-data-and-charts. (13. 9. 2014)  
30. Končina Peternel, M. (1998). Pomoč otrokom, ko starši odpovedo: družinskopravni 
vidik. Ljubljana: Znanstveno in publicistično središče. 
31. Kozmik, V., Neubauer, V. (1995). Skladnost družinskega in poklicnega življenja. 
Ljubljana: Vlada RS, Urad za žensko politiko. 
32. Kvas, B. (2009). Varuh človekovih pravic – smeri razvoja v Sloveniji. Magistrsko 
delo, Ljubljana. 
33. Lange, U. (2006). Erfolgsfaktor Beruf & Familienmanagement. Glückliche Familien, 
gesunde Gesellschaft, eistungsstarke Unternehmen. Hamburg: Merus Verlag.  
34. Lasten vir (2013a). Pogovor z ga. Petro Hartman in Inštituta Ekviliu (po telefonu).  
35. Lasten vir (2013b). Pogovor z ga. Jennifer iz ZDA-inštitut (po mailu).  
36. Lavrič, M. et al. (2010). Mladina 2010. Družbeni profil mladih v Sloveniji. Urad 
Republike Slovenije za mladino, Maribor.  
37. Lepičnik Vodopivec, J. (1996). Med starši in vzgojitelji ni mogoče ne komunicirati. 
Ljubljana: Misch, Oblak in Schwarz. 
38. Lipičnik, B. (1998). Ravnanje z ljudmi pri delu. Ljubljana: Gospodarski vestnik. 
39. Litske, H. (2007). Family life in statistics. Foundation Focus, (št. 4, 13–14).  
40. Lovrec, D. (1993). Upravni organi in upravne organizacije RS. Diplomsko delo, 
Ljubljana.  
41. Mandič, S. (2007). Odhod v prvo samostojno stanovanje: primerjalna analiza med 
državami EU. Izvirni znanstveni članek. Družboslovne razprave, št. XXIII-54, str. 7–
24.  
42. Mežnar, D. (1998). Pravna ureditev delovnega razmerja. Ravnanje z ljudmi pri 
delu. Human resources management, str. 121–152. 
43. Musek, J. (1995). Osebnost in vrednote. Ljubljana.  
44. Poelmans, S., Khatira, S. (2004). A multi-level model for studying the context and 
impact of work-family policies and culture in organizations.  
45. Rajner, J. (2013). Motivacija zaposlenih za kakovostnejše delo v državni upravi.  
46. Rakar, T., Stropnik, N., Boškić, R., Dremelj, P., Nagode, M., Kovač, N. (2010). 
Raziskava o vplivih veljavnih ukrepov družinske politike na odločanje za otroke. 
Končno poročilo. Ljubljana: Inštitut RS za socialno varstvo. 
47. Rakočevič, S. (1991). Državna uprava. Ljubljana: Časopisni zavod Uradni list RS.  
 101 
 
48. Second European Quality of Life Survey – Family life and Work. 2010. European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. Pridobljeno iz: 
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/02/en/1/EF1002EN.pdf.  
49. Setnikar-Cankar, S. (2005). Ekonomika javnega sektorja in proračunsko 
financiranje. Ljubljana: Fakultetaza upravo. 
50. Slovar slovenskega knjižnega jezika (SSKJ) (2002). Državna založba Slovenije, 
Ljubljana.  
51. Stilmann, R. J. (1992). Public administration, Concepts and Cases. Fifth Edition, 
Boston.  
52. Stropnik, N. (2010). How can corporate social responsibility contribute to gender 
equality and work-life balance: Example of the Family-friendly enterprise Certificate in 
Slovenia, (NG) 5-6, stran: 11–20.  
53. Stropnik, N., Šircelj, M. (2008). Generous family policy without evidence of any 
fertility impact. Demographic Research.  
54. SURS (2013a). Pridobljeno iz: 
http://www.stat.si/obcinevstevilkah/Vsebina.aspx?leto=2012&ClanekNaslov=Izobr
azevanjeOtroci. ( 4. 5. 2013)  
55. SURS (2013b). Pridobljeno iz: http://www.stat.si/novica_prikazi.aspx?id=4015. 
(4. 5. 2013)  
56. SURS (2013c). Pridobljeno iz: http://www.stat.si/Piramida2.asp. (4. 5. 2013)  
57. Škoberne, D. (2010). Koncept zavzetih zaposlenih. Magistrsko delo. Ljubljana: 
Ekonomska fakulteta. 
58. Šmidovnik,J. (1985). Teoretične osnove upravljanja. Ljubljana: Univerzum.  
59. Štupar, M- (2009). Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi delavca delodajalcu. 
Diplomsko delo, Ljubljana.  
60. Švab, A- (2003). Skrb med delom in družino. Koncept usklajevanja dela in 
družinskih obveznosti v družinski politiki. Teorija in praksa, 40/6, str. 1112–1126.  
61. Toš, N- (2008). Slovensko javno mnenje: Mednarodna raziskava stališč o delu. 
Vrednote v prehodu IV: Slovensko javno mnenje 2004–2009. Ljubljana: Fakulteta 
za družbene vede.  
62. Tros, F., Wilthagen, T. (2004). The Concept of »Flexicurity«: A new approach to 
regulatoring employment and labour markets in Flexicurity. Conceptual Issues and 
Political Implementation in Euroipe. European Review of labour reserach 10 (2),  
166–186.  
63. Trstenjak, V. (2005). Državna uprava. Ljubljana: Upravna akademija. 
64. Ule, M., Kuhar, M. (2003). Mladi družina starševstvo. Knjižna zbirka Psihologija 
vsakdanjega življenja. Ljubljana: Fakulteta za družbene vede. 
65. Virant, G. (1998). Pravna ureditev javne uprave. Ljubljana: Visoka upravna šola.  
66. Vlaj, Stane (2006). Teorija javne uprave. Ljubljana: Fakulteta za upravo. 
67. Wilhelm, Carsten. (2007). Familie und Beruf. Wege zur Vereinbarkeit. Saarbrücken. 
Wilhelm (2007, str. 116) 
68. Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje (2014). Gibanje registrirane 






1. (1976). Zakon o zakonski zvezi in družinskih razmerjih (ZZZDR). Ur. list SRS, št. 
15/1976.  
2. (1996). Zakon o vrtcih (ZVrt). Ur. list RS, št. 12/1996, 44/2000, 78/2003, 72/2005, 
100/2005, 25/2008, 36/2010.  
3. (2002). Zakon o državni upravi (ZDU-1). Uradni list RS, št. 52/2002, 56/2003, 
83/2003-UPB1, 45/2004-ZdZPKG, 61/2004, 97/2004-UPB2, 123/2004, 24/2005-
UPB3, 93/2005, 113/2005-UPB4, 126/2007-ZUP-E 48/2009.  
4. (2003). Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (ZSVDP). Ur. list RS, 
št.76/2003, 110/2003-UPB1, 56/2005 Odl.US: U-I-137/03-23, 111/2005 Odl.US: U-
I-31/04-14,21/2006 Odl.US: U-I-116/03-22, 47/2006, 110/2006-UPB2, 114/2006-
ZUTPG, 122/2007Odl.US: U-I-11/07-45, 10/2008, 62/2010-ZUPJS, 40/2012-ZUJF.  
5. (2010). Uredba o upravnem poslovanju. Pridobljeno iz: 
http://www.mp.gov.si/fileadmin/mp.gov.si/pageuploads/DUP/UUP7__NPB8.pdf. 
(12. 5. 2013) 
6. Berufundfamilie gGmbH. Pridobljeno iz: http://www.beruf-und-familie.de (12. 9. 2014)  
7. Beruf und Familie. Pridobljeno iz: http://www.beruf-und-familie.de/index.php?c=18. 
(13.01.2015)  
8. Certifikat družini prijazno podjetje. Pridobljeno iz: http://www.certifikatdpp.si/o-
certifikatu/. (19. 11. 2012) 
9. Dnevnik (2013). Pridobljeno iz: http://www.dnevnik.si/zdravje/1042536930. 
(4. 5. 2013)  
10. Ekvilib inštitut. 2012. Družini prijazno podjetje. Pridobljeno iz: 
http://www.certifikatdpp.si/images/izdelki/attachments/predstavitev_dpp.pdf. 
(11. 6. 2012)  
11. Familie und Beruf. Pridobljeno iz: http://www.familienundberuf.at/ueber-
uns/team). (14.01.2015)  
12. Gerlich, Irene, Helmut, Schneider (2007). Ergebnisse der Befragungen auditierter 
Unternehmen und Insitutionen, Kurzfassung und Ergänzung zum FFP-Arbeitspapier. 
Številka 3. Pridobljeno iz: http://www.ffpmuenster.de/forschung.php (13. 9. 2014)  
13. OECD (2013). Pridobljeno iz: http://www.oecd.org/education/school/2534726.pdf. 
(4. 5. 2013)  
14. Poslovni svet (2013). Pridobljeno iz: 
http://www.poslovnisvet.si/clanki/vodenje/motiviranje-zaposlenih-v-casu-
gospodarske-krize. (4. 5. 2013)  
15. Revija Kapital. Pridobljeno iz: 
http://www.revijakapital.com/zlatikapital/ankete.php?anketa=124. 28. 10. 2012.  
16. RS, Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve. Pridobljeno iz: 
http://www.id.gov.si/si/delovna_podrocja/pristojnosti_inspektorata_rs_za_delo/. 
3. 10. 2011.  
17. Second European Quality of Life Survey: Family life and work (2010). Luxemburg: 
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. 
Pridobljeno iz: http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/02/en/1EF1002EN.pdf 
 103 
 
(13. 9. 2014)  
18. Submit article. Pridobljeno iz: http://articles.submityourarticle.com/are-you-afraid-
of-losing-your-job--288936 (28. 10. 2012) 
19. Turk, D. (2012). Brez spremembe kulture ni družini prijaznega podjetja. Finance. 
Pridobljeno iz: http://www.finance.si/328959/Brez-spremembe-kulture-ni-
dru%C5%BEini-prijaznega-podjetja (3. 11. 2012)  
20. Work and Family. Pridobljeno iz: http://www.dwp.gov.uk/docs/family-friendly-task-
force-report.pdf (27. 12. 2010) 































za namen izdelave magistrskega dela, ki ga pripravljam na Fakulteti za upravo (UL) pod mentorstvo dr. Janeza 
Stareta, vas prosim za izpolnitev ankete.  
 
Tematika magistrskega dela je vezana na preučevanje vplivov certifikat Družini prijazno podjetje (CDPP) na 
organizacije v javnem sektorju, za kar pa je potrebno zbrati izkušnje tega sistema, ki že živi, tako v javnem 
kot v zasebnem sektorju in izkušnje vseh deležnikov v tem mozaiku. 
 
Poudarek certifikata Družini prijazno podjetje je na usklajevanju poklicnega življenja. 
 









1. Koliko ljudi je zaposlenih v vaši organizaciji? 
 Do 50. 
 Od 50 do 250. 
 Nad 250. 
 
2. Zakaj ste se odločili za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje? 
 Ker želimo svojim zaposlenim omogočiti prijetno delovno okolje. 
 Ker pričakujemo, da bodo zaposleni lahko delali še več in še bolje. 
 Ker s tem povečujemo ugled naše družbe. 
 Ker menimo, da je zadovoljstvo zaposlenih povezano z uspehom podjetja. 
 Drugo.  
 




4. Če ste imetnik »polnega« certifikata – ali opazite spremembe in napredek oziroma 
kakršnekoli razlike v smislu koristi za organizacijo po prehodu iz osnovnega certifikata na 
polnega? 
 Da. 
 Ne . 
 
5. Kako vaša organizacija dojema CDPP? Predvsem v kontekstu skrbi za otroke ali tudi v 
kontekstu skrbi za druge družinske člane (mož, žena, zunajzakonski partner, pastorka, mačeha, 











7. Če je vaš odgovor »DA«, utemeljite, kako se vam izplača? 
 
 
8. Kako hitro po uvedbi sistema CDPP ste opazili pozitivne spremembe? 
 V prvih šestih mesecih. 
 V roku enega leta. 
 V roku treh let. 
 Nismo opazili pozitivnih sprememb. 
 Drugo.  
 








11. Ali menite, da sta pridobitev in vzdrževanje sistema družini prijazno podjetje deležna dovolj 
pozornosti in spodbude (s strani medijev, okolice, poslovnih partnerjev, zaposelnih,itd.), ali bi si 













Anketni vprašalnik – presojevalci  
 
Za potrebe raziskovalnega dela magistrskega dela sem pripravil anketni vprašalnik. V magistrskem delu, ki je 
vezano na preučevanje vplivov certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP), bom postavil vzorec načina 
razmišljanja, ki ga imajo predvsem zaposleni, ki so že starši oz. že imajo mlado družino. Rezultati te raziskave 
bi se uporabili pri formuliranju oziroma oblikovanju ukrepov in pristopov za prijaznejše delovno okolje v 
javnem sektorju predvsem do zaposlenih.  
 
Anketni vprašalnik je po večini pripravljen kot navedba trditve. Vas pa prosim, da obkrožite vaše strinjanje s 
trditvijo. To naredite tako, da obkrožite številko od 1 do 5. Na prva tri vprašanja anketnega vprašalnika pa 
prosim obkrožite ustrezen odgovor.  
 
Ključ za strinjanje s trditvijo:  
1 – Sploh se ne strinjam.  
2 – Ne strinjam se.  
3 – Niti se strinjam niti ne strinjam.  
4 – Strinjam se.  
5 – V celoti se strinjam.  
 
Anketni vprašalnik je anonimen. Pridobljeni podatki bodo uporabljeni izključno za potrebe raziskovalnega dela 
magistrskega dela.  
 
Hvala za sodelovanje. 
Informacije za anketirance:  
Spol  






1. Kako dolgo se ukvarjate s presojevanjem sistemov kakovosti – v tem primeru – certifikat 




2. Ste bili v svoji delovni karieri zaposleni (v rednem delovnem razmerju) v zasebnem sektorju 




3. Če je vaš odgovor »DA«, kako dolgo? 
 Eno leto ali manj. 
 Med enim letom in tremi leti. 
 Med tremi in petimi leti. 
 Med pet in deset let. 
 Med 10 in 15 let. 







4. Koliko organizacij v kontekstu CDPP na leto povprečno presojate? 
 
 
5. Menite, da je obstoječ sistem CDPP takšen, da v verigi: certifikacijski organ – presojevalci – 
organizacije, v kakršnem koli kontekstu dopušča možnost kolizije interesov? 
 Da. 
 Ne. 
 Drugo.  
 
6. Menite, da imate v Ekvilibu oziroma certifikacijskem organu v Republiki Sloveniji zadostno 




 Drugo.  
 
7. Ali se vam zdi, da sistem CDPP v Sloveniji v celoti »živi«? To pomeni, da organizacije 
sprejemajo usmeritve certifikacijskega organa oziroma Ekviliba, da organizacije spoštujejo 
sprejete ukrepe, da napredujejo v kontekstu zavedanja vrednot CDPP ter da tudi na podlagi tega 
izboljšujejo svojo uspešnost in učinkovitost. 
 Da. 
 Ne. 
 Drugo.  
 
8. Ali po vašem mnenju organizacije napredujejo v zavedanju vrednot CDPP? 
 Da. 
 Ne. 
 Drugo.  
 
9. Ali v kontekstu svetovne gospodarske krizeoziroma recesije v Sloveniji opazite kakršne koli 
spremembe pri spoštovanju vrednot CDPP v organizacijah? 
 Da. 
 Ne. 
 Če je vaš odgovor DA, prosim. utemeljite in pojasnite.  
 
10. Ali v kontekstu CDPP opažate kakršnekoli razlike med različnimi območji v Slovenijioziroma 
ali je CDPP vezan na demografske trende? 
 Da. 
 Ne. 








11. Ali v kontekstu zavedanja, spoštovanja ter izvajanja vrednot in ukrepov CDPP med 
organizacijiami opažate kakršne koli razlike glede na njihovo lastništvo (javno/zasebno)? 
 Da. 
 Ne. 
 Drugo.  
 




13. Če je vaš odgovor »DA«, po katerem? 
 
 





15. Če je vaš odgovor DA, navedite vaše predloge za izboljšanje sistema CDPP. 
 
 
16. Ali pri presojanju izpolnjevanja in spoštovanja ter izvajanja principov CDPP v organizacijah 
opažate težave, ki vplivajo na vaše delo ali na kvaliteto vašega dela ter posledično na rezultate 
uspešnosti CDPP? Pod pojmom »težave« so mišljene predvsem okoliščine, zaradi katerih k stvari 
ne morete prispopiti tako, kot bi si želelioziroma tako, kot menite, da bi bilo z vidika uspešnosti 




17. Če je vaš odgovor »DA«, katere tovrstne težave so najpogostejše? 
 
 
18. Ali lahko certifikacijski organ na podlagi vašega mnenja organizaciji odvzame CDPP? 
 Da. 
 Ne. 










Anketni vprašalnik – ORGANIZACIJA BREZ CDPP  
 
Za potrebe magistrskega dela je potrebno narediti raziskavo. Slednja je vezana na organizacije, ki že imajo 
certifikat Družini prijazno podjetje (CDPP) in tudi na organizacije, ki tega certifikata nimajo. Omenjen certifikat 
naj bi dokazoval, da se delodajalec zaveda pomembnosti povezanosti med poklicnim in zasebnim življenjem 
zaposlenih. Na podlagi odzivov o potrebah zaposlenih v organizacijah s certifikatom in brez le-tega 
nameravam priti do teze o pomenu tega certifikataoziroma o priložnostih za izboljšanje sistema CDPP. 
Rezultati te raziskave bi se uporabili pri formuliranjuoziroma oblikovanju ukrepov in pristopov za prijaznejše in 
morda tudi učinkovitejše delovno okolje v javnem sektorju. Anketa vam ne bo vzela več kot nekaj minut. 
 
Anketni vprašalnik je po večini pripravljen kot navedba trditve. Prosim vas, da označite vaše strinjanje s 
trditvijo. To naredite tako, da označite številko od 1 do 5. Kjer je potrebno izberete odgovor, ki se vam zdi 
primeren.  
 
Morebitne trditve v moški slovnični obliki seveda veljajo za oba spola. 
 
Ključ za strinjanje s trditvijo:  
1 – Sploh se ne strinjam.  
2 – Ne strinjam se.  
3 – Niti se strinjam niti ne strinjam.  
4 – Strinjam se.  
5 – V celoti se strinjam.  
 
Anketni vprašalnik je anonimen. Pridobljeni podatki bodo uporabljeni izključno za potrebe raziskovalnega dela 
magistrskega dela.  
 
Hvala za sodelovanje. 
Spol  













3. Koliko let delovnih izkušenj imate? 
 Od 0 do 5 let. 
 Od 6 do 10 let. 
 Od 11 do 20 let. 
 Več kot 20 let. 
 
4. Zavedanje delodajalcev o zadovoljstvu zaposlenih se skozi leta povečuje. 
  1 2 3 4 5   






5. Gospodarska in ekonomska kriza se (v kontekstu povečane nervoze in negotovosti med 
zaposlenimi) odražata tudi v naši organizaciji. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
6. V službi prihaja do situacij, ko se nočem sklicevati na svoje pravice, ker se bojim za svojo 
zaposlitev. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
7. Imam težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
8. Pogosto moram delati izven delovnega časa (nadurno delo, sobote itd.). 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
9. Nadure lahko koristim. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
10. Z dela sem lahko odsoten (dopust, koriščenje nadur) takrat, ko želim. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam .      V celoti se strinjam. 
 
11. Ob upravičeni odsotnosti z dela zaradi skrbi za bolnega družinskega člana (otroci ali drugi 
družinski člani) sem že imel občutek, da to nadrejenim ni bilo po godu. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
12. Na delovnem mestu obstajajo okoliščine, zaradi katerih se izogibam odsotnosti z dela zaradi 
skrbi za bolnega družinskega člana (otroci ali drugi družinski člani). 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
13. Med bolniško odsotnostjo zaradi nege otroka moram biti dosegljiv po telefonu in elektronski 
pošti, ker delo v službi brez mene ne teče tako, kot bi moralo. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
14. Moje delo v službi, za katerega sem prvenstveno zadolžen, trpi, ko nadomeščam sodelavca, 
ki koristi dopustoziroma bolniški stalež. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
15. Želim si, da bi imel moj delodajalec več posluha za moje zasebno življenje. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
16. Razumem, da živimo v času, ko sem za delodajalca bolj številka kot človek. 
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  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 





18. Menim, da se delodajalcu skrb za zaposlene pozitivno obrestuje. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
19. Moj delavnik (zgodnji začetek, pozen zaključek oz. deljen delovni čas) je takšen, da za otroka 
težko dobim varstvooziroma imam težave z logistiko glede predajanja in prevzemanja otrok v 
varstvo in iz varstva. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
20. V kontekstu CDPP so med ukrepi, ki jih organizacije lahko privzamejo za svoje: lasten vrtec, 




 Drugo  
 
21. O certifikatu Družini prijazno podjetje vem zelo malo. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam.. 
 
22. O certifikatu Družini prijazno podjetje bi si želel izvedeti več. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
23. Podpiram vsa prizadevanja delodajalca za prijaznejše delovno okolje. 
  1 2 3 4 5   









Zaposleni v organizaciji s CDPP  
 
Za potrebe raziskovalnega dela magistrskega dela sem pripravil anketni vprašalnik. V magistrskem delu, ki je 
vezano na preučevanje vplivov certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP), bom postavil vzorec načina 
razmišljanja, ki ga imajo predvsem zaposleni, ki so že starši oz. že imajo mlado družino. Rezultati te raziskave 
bi se uporabili pri formuliranjuoziroma oblikovanju ukrepov in pristopov za prijaznejše delovno okolje v javnem 
sektorju predvsem do zaposlenih.  
 
Anketni vprašalnik je po večini pripravljen kot navedba trditve. Vas pa prosim, da obkrožite vaše strinjanje s 
trditvijo. To naredite tako, da obkrožite številko od 1 do 5. Pri prvih treh vprašanjih anketnega vprašalnika pa, 
prosim, obkrožite ustrezen odgovor.  
 
Ključ za strinjanje s trditvijo:  
1 – Sploh se ne strinjam.  
2 – Ne strinjam se.  
3 – Niti se strinjam niti ne strinjam.  
4 – Strinjam se.  
5 – V celoti se strinjam.  
 
Anketni vprašalnik je anonimen. Pridobljeni podatki bodo uporabljeni izključno za potrebe raziskovalnega dela 
magistrskega dela.  
 
Hvala za sodelovanje. 
Spol  








2. Koliko let delovnih izkušenj imate? 
 Od 0 do 5 let. 
 Od 6 do 10 let. 
 Od 11 do 20 let. 
 Več kot 20 let. 
 




4. Starši opazimo blagodejne učinke certifikata Družini prijazno podjetje v naši organizaciji. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
5. CDPP se v naši organizaciji ne dojema zgolj kot sistem, ki omogoča lažje usklajevanje 
družinskega življenja v kontekstu starši - otroci, pač pa tudi širše (skrb za ostarele, ali bolne 
starše, parnterja itd). 
  1 2 3 4 5   







6. Ne bi si želel/a, da naša organizacija izgubi certifikat Družini prijazno podjetje. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
7. Naša organizacija stori dovolj za to, da smo starši seznanjeni z ugodnostmi, ki nam jih 
zagotavlja certifikat Družini prijazno podjetje. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
8. Odgovorni v naši organizaciji tudi s pomočjo certifikata Družini prijazno podjetje storijo vse, 
da starši lažje usklajujemo poklicno in zasebno življenje. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
9. Zaradi ugodnosti, ki jih nudi certifikat Družini prijazno podjetje, sem uspešnejši/a na 
poklicnem področju. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
10. Zaradi certifikata Družini prijazno podjetje se z organizacijo čutim bolj povezanega. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
11. Na podlagi pozitivne izkušnje s CDPP v naši organizaciji bi tudi pri izbiri novega delodajalca 
pomembno vlogo igralo dejstvo, da ta ima oziroma nima CDPP. 
  1 2 3 4 5   
Sploh se ne strinjam.       V celoti se strinjam. 
 
12. Iz načina ravnanja v naši organizaciji ni mogoče ugotoviti, da imamo certifikat Družini 
prijazno podjetje. 
  1 2 3 4 5   














9 Plan implementacije - projektni načrt implementacije 
izbranih ukrepov 












    
    
    
    
    
    
    

















Podpis direktorja/predsednika uprave / zastopnika podjetja 
 
 
Kraj in datum:  











Splošno navodilo za izpolnjevanje: Pri indikatorjih se pri računanju 
odstotkov zaposlenih, ki koristijo ukrep, uporablja kot 100% število 
zaposlenih, ki so upravičeni do ukrepa; v vseh drugih primerih se računa 




















































Časovnica izvedbe aktivnosti 
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Letno poročilo: (zaporedna številka) 
 
Obdobje: datum obdobja poročanja 
 
Datum oddaje poročila: 
 
 



















Splošna aktualna vprašanja 
 
 
Ali se je od pridobitve certifikata zamenjal zastopnik podjetja za pridobitev certifikata: 
DA/NE 
 




Ali se je od pridobitve certifikata bistveno spremenilo število ali struktura zaposlenih 
(več kot 20%) ? DA/NE 
 
Če DA, prosimo, izpolnite priložen »Podporni vprašalnik« 
 
 
Ali ima prijavitelj več dislociranih enot? DA/NE 
 
Če DA, prosimo če naštejete enote, kraj, kjer se enota nahaja in število zaposlenih v njej 
 
Ali se prijavitelj prijavlja kot skupina?DA/NE 
 
Če DA, koliko podjetij je v skupini? 
 






Ali je, od pridobitve PC, prijavitelj pripojil kakšno podjetje/organizacijo? DA/NE 
 
Če DA, prosimo naštejte pripojena podjetja/organizacije  
 
Če DA, ali pripojeno podjetje/organizacija uporablja znak osnovni certifikat Družini prijazno 
podjetje? DA/NE 
 




Ali je bil, od pridobitve PC, prijavitelj pripojen kakšnemu podjetju/organizaciji? DA/NE 
 
Če DA, navedite kateremu 
 
Če DA, ali novo nastalo podjetje uporablja znak osnovni certifikat Družini prijazno podjetje? DA/NE 
 













Splošni podatki (izpolni ocenjevalec/svetovalec) 
 
INFORMACIJA Informacija/ugotovitev Dodatne 
pripombe 
Datum pridobitve polnega 
certifikata 
  
Obdobje letnega obiska   




Datum letnega obiska   
Ali podjetje deluje na različnih 
lokacijah in če da, na kolikih 
 
  
Koliko lokacij se je obiskalo v 
okviru letnega obiska 
 
  
Lokacije letnega obiska 
 
  
Ali je podjetje poslalo letno 
poročilo v roku 
  




Ali je letno poročilo vsebovalo 
seznam dokumentov in materialov, 
ki potrjujejo izvedbo aktivnosti 
  
Ali so bili priloženi dokumenti in 
materiali, ki potrjujejo izvedbo 
aktivnosti 
  




Ali se je v okviru obiska opravil 
razgovor/intervju z izbranimi 
















Vmesno letno poročilo po ukrepih 
 
NOVI UKREPI (za podaljšanje polnega certifikata) 
 
Ukrep 1:  
Področje aktivnosti 1:  
 















Ali je bila 
aktivnost v 
celoti izvedena 















aktivnosti in če 
da, kakšno? 
Indikator kot 






















    
 
    
 
 
        
 
 
    
 




Ukrep: komuniciranje z zunanjo javnostjo 
Aktivnost 1: objava logotipa na zaposlitvenih oglasih 
Rezultat: 14 zaposlitvenih oglasov, na katerih je DPP logotip 
Seznam dokumentov in materialov: eden od oglasov 
 
Pomembno! V kolikor določene priloge vsebujejo osebne podatke, nam teh podatkov ni potrebno posredovati. 
V primeru, da gre za takšne podatke oziroma zaupne/interne dokumente, se lahko te dokumente zadrži na 
sedežu podjetja in svetovalcu na letnem obisku omogoči vpogled vanje. V poročilu ob seznamu dokumentov 
pripišite, da so na vpogled na sedežu podjetja. 
 









Ukrep 2:  
Področje aktivnosti 2:  
 






























































    
 
    
 
 
        
 
 
    
 
    
 









Ukrep 3:  
Področje aktivnosti 3:  
 





































aktivnosti in če 
da, kakšno? 
Indikator kot 



















    
 
    
 
 
        
 
 
    
 
    
 



















Ali se ukrep 
izvaja v skladu s 
planom 
izvajanja DA/ NE 

























Ukrep1      
Ukrep 2      
Ukrep N      
 



















Priloga Številka ukrepa, h kateremu 
sodi priloga 
1   
2   
3   
4   
5   
6   
n   
 
 
Oseba odgovorna za sestavo poročila: 
.................................................................................... 
Kraj in datum:......................................................... 
 
 
 
